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The purpose of this Bachelor’s thesis was to explore the work welfare of restaurant man-
agers in Tampere. The thesis focused on psychological work welfare, although there were 
elements of social work welfare in the thesis as well. Also the psychological aspects of 
occupational safety were covered. 
 
The theory part of the study examined what work welfare is and how it is defined. The 
focus was on the tradition of positive psychology. The aim of the thesis was to find out 
successes and good things in everyday life of the superiors. The central concept was joy 
at work. Also the theoretical model of job demands-job resources was an important part 
of the work. 
 
The study was conducted among restaurant managers in Tampere in May 2012. The sam-
ple was a hybrid of random and convenience sample. The study was carried out as a 
questionnaire. Both qualitative and the quantitative methods were used.  
 
Based on the survey it can be said that general psychological well-being among restaurant 
managers was at good level.  The superiors liked custom service, variability and freedom 
of their work. The strengths also included clear work goals, the support of their own su-
perior, the positive attitudes to the challenges of the future and their professional skills. 
The job resources were family, nice and happy customers and work community. The most 
emergent of job demands was a rush. 
 
In the future society has to pay more attention to well-being at work and it has to be 
managed, not just to let happen. This will benefit both the quality of customer service and 
yield. 
Key words: psychological work welfare, joy at work, job resources, job demands, occu-
pational safety 
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JOHDANTO 
 
 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää ravintolapäälliköiden työhyvinvoint ia. 
Tässä työssä keskitytään nimenomaan psyykkiseen työhyvinvointiin. Samalla tulee kui-
tenkin muistaa, että ihminen on kokonaisuus, jossa kaikki vaikuttaa kaikkeen ja toimii 
jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Siten psyykkiseen työhyvinvointiin vaikuttavat myös 
fyysiset ja sosiaaliset seikat.  
 
Työhyvinvointi on tällä hetkellä mitä ajankohtaisin aihe. Väestön ikärakenne muuttuu 
suurten ikäluokkien ikääntyessä ja keskimääräisen eliniän noustessa. Täten paineet työ-
urien pidentämiseksi ovat suuret. Tämä edellyttää sitä, että ihmiset ovat motivoitune ita, 
sitoutuneita ja terveitä tekemään töitä 67-vuotiaaksi tai tulevaisuuudessa jopa vanhem-
miksi. Tämän mahdollistaa se, että työssä voidaan hyvin ja se koetaan mielekkääksi.  
 
Lisäksi aihe kiinnostaa oman ammatillisen osaamisen kehittämisen kannalta. Restonomi-
tutkinto tähtää nimenomaan valmiuksien antamiseen esimiestyöhön. Vaikka alaisten työ-
hyvinvointi ei olekaan kokonaan esimiehen vastuulla, on hänellä usein ratkaiseva merki-
tys työolosuhteiden, työpaikan ilmapiirin ja yhteisten pelisääntöjen luomiselle. Ravinto-
lapäällikkö on myös vastuussa omasta työhyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan. Hän viestii 
ylemmän johdon strategiset suunnitelmat ja päätökset omalle tiimilleen, mutta myös 
oman tiiminsä tuntemukset ja ajatukset organisaatiossa eteenpäin. Näiden, ajoittain risti-
riitaistenkin, odotusten keskellä tarvitaan voimavaroja ja selviytymiskeinoja oman psyyk-
kisen työhyvinvointinsa ylläpitämiseksi.  
 
Tämän työn punaisena lankana on juuri näiden voimavarojen löytäminen. Työn ydinvii-
tekehyksen muodostaa siis positiivinen psykologia, jossa ongelmien analysoinnin sijasta 
keskitytään työssä viihtymiseen ja työniloon vaikuttaviin tekijöihin sekä vahvuuks i in 
sekä voimavaroihin. Työssä käsitellään myös kuormittavia tekijöitä ja työsuojelua. 
 
Tutkimus toteutettiin nopealla aikataululla. Suuret kiitokset kaikille osallistuneille ravin-
tolapäälliköille ajasta, joustavuudesta ja tutkimusavusta! 
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2 KATSAUS HISTORIAAN 
 
 
Työhyvinvointiajattelun varhaiset idut nousivat esiin 1800- ja 1900-luvun vaihteessa. 
1800-luvun lopulla puhuttiin työväensuojelusta ja sen tavoite oli suojella lapsia ja naisia 
teollisuustyön aiheuttamilta vaaroilta. ( Työsuojelun perusteet 2009, 9). Lakisääteinen 
työsuojelu keskittyi alkutaipaleellaan siis teollisuustyöntekijöiden työolojen parantami-
seen sekä tapaturmien ja vaarallisten tilanteiden vähentämiseen eli siis fyysisen turvalli-
suuden varmistamiseen (Manka 2011, 55).  
 
Työhyvinvoinnin tutkimus lähti liikkeelle fysiologisesta stressitutkimuksesta 1920-lu-
vulla. Silloin siis lähestyttiin asiaa yksilön ongelmien eli sairauden kautta. Stressin uskot-
tiin syntyvän fysiologisena reaktiona erilaisiin kuormittaviin tekijöihin. Kuormittavina 
tekijöinä pidettiin fyysiseen työympäristöön liittyviä tekijöitä kuten myrkyllisiä aineita, 
melua, kylmyyttä tai fysiologisesti raskaita suorituksia. Kielteiset tuntemukset siis edel-
sivät fysiologista reaktiota. (Manka 2011, 55.) 
 
Stressiä on myöhemmin muistakin näkökulmista Traditiosta voi löytää kolme näkökul-
maa: stressiä aiheuttavat tekijät, stressin työntekijälle aiheuttamat reaktiot ja ympäristön 
ja työntekijän välinen vuorovaikutus. Jotkut tutkijat käyttävät stressistä kuormitus. Stres-
sitekijöillä tarkoitetaan tekijöitä, jotka aiheuttavat stressiä. Ne voivat olla tapahtumia tai 
tilanteita. Eri yksilöt kuitenkin reagoivat eri tavalla samankaltaisessa kuormituksessa eli 
sama tapahtuma tai tilanne ei aiheuta kaikille samanlaista stressireaktiota. Yksilön ja ym-
päristön vuorovaikutusta korostavissa malleissa tarkastellaan ympäristön stressitekijö itä 
ja niiden yksilöissä aiheuttamia stressireaktioita samanaikaisesti. (Manka 2011, 56.) 
 
Työsuojelu laajeni 1973 kaikille työpaikoille lakisääteisenä toimintana. Se painottui yhä 
tekniseen turvallisuuteen ja tapaturmatorjuntaan. Stressitutkimuksenkin lähestymistapa 
pysyi pitkään sairauslähtöisenä. Tutkimuskysymys oli miten kehittää työtä niin, ettei 
työntekijä sairastuisi. (Manka 2011, 56.) 
 
Mielenterveystyössä alettiin 1970-luvulla puhua mielenterveyshaittojen ennaltaeh-
käisystä. Tuolloin yhtenä ongelma-alueena hahmotettiin myös työelämän muutoksien 
myötä jatkuvasti kasvavat vaatimukset ja niistä johtuvat työntekijöiden mielenterveyson-
gelmat. Samaan aikaan toimihenkilöjärjestöt alkoivat puhua ns. henkisestä työsuojelusta. 
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Käsitteellä tarkoitettiin perinteiseen työsuojeluun kuulumattomia asioita kuten työpaikan 
ihmissuhteita ja vuorovaikutuspulmia. Toimihenkilöt kokivat ongelmia henkisessä jaksa-
misessa. Työntekijätasolla ongelmia nähtiin työn yksipuolisuudessa. Viihtyvyydestä pu-
huttiin, mutta sitä ei varsinkaan työnantajapuolella pidetty työsuojelun piiriin kuuluvana 
asiana. Pohjoismaiset asiantuntijat puhuivat ns. psykososiaalista tekijöistä. Käsite laajeni 
kattamaan vuorovaikutukseen liittyvien tekijöiden lisäksi kaikki työpaikan tekijät, jotka 
vaikuttivat ihmisen psyykkisiin toimintoihin. (Waris 2001, 8–9.) 
 
1980-luvulla henkinen hyvinvointi käsite vakiintui yleiseen käyttöön ja myös työssä viih-
tymisen katsottiin kuuluvan käsitteen piiriin. Samaan aikaan henkinen työsuojelu yleistyi 
työpaikoilla. 1980- ja 1990- luvuilla myös tyky-käsite (työkykyä edistävä toiminta) va-
kiintui. Se perustui työmarkkinajärjestöjen sopimukseen. Sen tavoitteena oli ylläpitää ja 
edistää työntekijän työkykyä. Tyky-toiminta on yhteistyötä työntekijän työnantajan, työ-
markkinajärjestöjen, työsuojelun ja työterveyshuollon kesken. Tosin sen katsottiin käsit-
tävän pääasiassa fyysiseen terveyteen liittyvät näkökohdat. (Waris 2001, 9; Työsuojelun 
perusteet 2009, 9; Työturvallisuuskeskus 2012.) 
 
Burn out–käsite tuli kielenkäyttöön 1980-kuvun lopulla, myöhemmin suomen kielen ter-
miksi vakiintui työuupumus. Käsite määritellään kolmella ulottuvuudella, jotka ovat am-
matillisen omanarvontunnnon menettäminen, voimakas väsymys ja kyynisyys. (Waris 
2001, 9.) 
 
Työelämän laadun parantaminen ja hyvä työ toimintatapoineen tulivat työsuojelun tavoit-
teiksi 1990- luvun alussa. Myös työsuojelun taloudellinen puoli alkoi tulla merkitykse l-
liseksi. (Työsuojelun perusteet 2009, 9.) Uutena käsitteenä otettiin käyttöön työssä jaksa-
minen (Waris 2001, 10). 
 
Työssä jaksamisen ympärille syntyi työolojen kehittämiseen tähtäävää valtakunnallises t i 
johdettua toimintaa ja sen pohjalta alettiin etsiä käyttökelpoisia malleja työolojen kehit-
tämiseksi (Waris 2001, 10). Työssä jaksamisen lisäksi 2000-luvulla ovat korostuneet 
ikääntyvien työntekijöiden erityistarpeet sekä fyysisen ja henkisen väkivallan uhka (Työ-
suojelun perusteet 2009, 9). 
 
Työkykyä ylläpitävän toiminnan (tyky-toiminta) rinnalle on muodostunut käsite tyhy-toi-
minta, joka tarkoittaa työhyvinvoinnin edistämiseen tähtäävää toimintaa. Se on laaja-
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alaista työn, työolojen, työyhteisön ja yksilön työkyvyn, terveyden, osaamisen ja hyvin-
voinnin edistämistä ja kehittämistä sekä muutoksen turvallista hallintaa. (Työturvalli-
suuskeskus 2012.) 
 
Positiivisen psykologian kehittyminen ja käsitteet mahdollistivat työelämän myönteisten 
puolien tutkimisen. 2000-luvulla tutkijoiden mielenkiinto on kääntynyt sellaisiin asioihin 
kuin työnilo tai työn imu. Näiden käsitteiden kautta on selvitetty nimenomaan työntekijän 
psyykkistä kokemusta tilanteessa, jossa työ sujuu hyvin sekä tätä kokemusta rakentavia 
ja kokemuksen kautta rakentuvia tekijöitä esim. työn sisällössä, työyhteisössä, organisaa-
tiossa, johtamisessa sekä työntekijän omissa voimavaroissa, persoonallisuudessa ja ter-
veydessä. 
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3 TYÖHYVINVOINTI 
 
 
3.1 Mitä se on? Määritelmiä 
 
Työhyvinvoinnin määritelmiä on monia. Yleensä niistä on löydettävissä tiettyjä  
yhteisiä piirteitä, mutta jokaisessa määritelmässä on omia painotuksia.   
 
Työturvallisuuskeskuksen määritelmän mukaan työhyvinvointi tarkoittaa turvallista, ter-
veellistä ja tuottavaa työtä, jota ammattitaitoiset tekijät ja työyhteisöt tekevät hyvin joh-
detuissa organisaatioissa. Tällöin työntekijät kokevat työnsä mielekkääksi ja palkitse-
vaksi ja he kokevat, että työ tukee heidän elämänhallintaansa. (lähteenä alun perin Työ-
hyvinvointi – uudistuksia ja hyviä käytäntöjä, TTL/EU Progress, Työturvallisuuskeskus 
2012.) 
 
Työterveyslaitoksen määritelmän mukaan työhyvinvointi tarkoittaa, että työ on miele-
kästä ja sujuvaa turvallisessa, terveyttä edistävässä sekä työuraa tukevassa työympäris-
tössä ja työyhteisössä. (Työterveyslaitos 2012.) 
 
Sosiaali- ja terveysministeriön mukaan työhyvinvointi koostuu monesta tekijästä eli työn-
tekijän terveydestä, hänen jaksamisestaan, työpaikan turvallisuudesta, hyvästä työn hal-
linnasta, työilmapiiristä ja johtamisesta. Hyvinvoiva työyhteisö työskentelee osaavasti ja 
tuottavasti ja työntekijät kokevat työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi sekä elämänhallin-
taa tukevaksi. Ministeriön linjausten mukaan kaikkea toimintaa ohjaa yhteinen käsitys 
hyvästä työstä ja työpaikasta. Hyvään työhön kuuluu työntekijöiden oikeudenmuka inen 
kohtelu, työpaikan yhteisten arvojen noudattaminen, työpaikalla vallitseva luottamus, 
aito yhteistoiminta ja tasa-arvo. Hyvä työpaikka on tuottava, kannustava, terveellinen, 
turvallinen ja viihtyisä. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2012.) 
 
 
3.2 Työhyvinvoinnin portaat 
 
Työhyvinvoinnin portaat -malli on väline työhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen kehittämi-
seen. Se on kuitenkin myös yksi tapa määritellä mitä työhyvinvointi on. 
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Se perustuu ajatukseen ihmisen perustarpeista, joiden tulisi tyydyttyä työssä (ja elä-
mässä), jotta hyvinvointi olisi mahdollista. Mallin taustalla vaikuttaa Maslow’n kuuluisa 
tarvehierarkia, mutta siinä yhdistellään myös työkykyä ylläpitävän toiminannan ja työhy-
vinvointia edistävän toiminnan malleja. Maslow’n mukaan ihmisen toiminnan perimmäi-
nen tavoite on omien kykyjen ja mahdollisuuksien toteuttaminen. Mallissa perustarpeet 
jaetaan psykofysiologisiin perustarpeisiin, turvallisuuden tarpeeseen, yhteenkuuluvuuden 
tarpeeseen ja itsensä toteuttamisen tarpeeseen. (Työturvallisuuskeskus 2012, Rauramo 
2008, 29.) 
 
Askeleen1 muodostavat psykofysiologiset perustarpeet ovat kunnossa, kun työ on teki-
jänsä mittainen ja työn kuormitus on työntekijälle sopiva mahdollistaen riittävän ja virik-
keellisen vapaa-ajan ja työntekijän omat elämäntavat ovat terveelliset (ravinto, liikunta, 
nukkuminen) sekä sairauksien ehkäisyn ja hoidon. (Rauramo 2008, 35, 37–38.) 
 
Askel 2 koostuu turvallisuuden tarpeesta. Siihen sisältyy fyysinen, työhön ja toimeentu-
lon liittyvä, psykologinen ja moraalinen turvallisuus samoin kuin terveyteen, omaisuu-
teen ja rikoksien torjuntaan liittyvä turvallisuus. Kannattaa muistaa, että jokaisella on oma 
käsityksensä turvallisuudesta ja turvattomuudesta ja se, että pelko on merkittävä hyvin-
voinnin este. Turvallisuus koostuu työsuhteeseen ja työoloihin, kuten työn pysyvyydestä, 
riittävästä toimeentulosta, turvallisesta työstä ja työympäristöstä, turvallisista, ergonomi-
sista työ- ja toimintatavoista sekä oikeudenmukaisesta, tasa-arvoisesta ja yhdenverta i-
sesta työyhteisöstä. Tärkeää on hallittu muutoksen johtaminen, turvallisuusjohtaminen 
sekä yrityksessä vallitseva hyvä turvallisuuskulttuuri. (Rauramo 2008, 31, 85–92.) 
 
Turvallisuus työyhteisössä tuntuu turvallisena työilmapiirinä, me-henkenä ja toiminnan 
ja yhteistyön sujumisena. Työ tuntuu mielekkäältä ja sopivan vaativalta, mutta siinä voi 
myös oppia ja kehittyä. Tärkeää on, että erilaisuutta arvostetaan ja ihminen tuntee tule-
vansa hyväksytyksi omana itsenään Hyvään työyhteisöön kuuluvat myös oikeudenmu-
kaisuus, tasa-arvo ja hyvä tiedonkulku. Siihen ei kuulu tiedon panttaus, juoruilu, epäasi-
allinen käytös, häirintä, kiusaaminen tai väkivalta tai sen uhka. (Rauramo 2008, 109–
110.) 
 
Askel 3 on liittymisen tarve. Tämän askeleen hyvinvointiasioita ovat työyhteisö, johta-
minen, verkostot, yhteishenkeä tukevat toimet, tuloksesta ja henkilöstöstä huolehtiminen, 
joustavuus, erilaisuuden hyväksyminen, tasa-arvon toteutuminen, kehitysmyönteisyys 
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sekä ulkoinen ja sisäinen yhteistyö. Ihmisen itsetunto muodostuu suhteessa toisiin ja so-
siologiassa on alusta lähtien painotettu yhteisöön kuulumisen välttämättömyyttä. Ihminen 
haluaa olla rakastettu, hyväksytty, huomattu ja tarpeellinen. Ihmissuhteet työssä on työ-
motivaatiota ja työhyvinvointia luova tekijä ja sosiaalinen tuki vähentää paineita. (Rau-
ramo 122–124 , 134.) 
 
Työyhteisön kehittämisen kannalta merkittäviä aihealueita ovat sujuvat työjärjestelyt, tar-
koituksenmukaiset ja turvalliset työvälineet ja tilat, oikea työmitoitus, ajankäytön suun-
nittelu, toisista välittäminen sekä laatu ja tulos. Luottamuksen merkitys on suuri. Sen pe-
rusta on pelisäännöt, jotka ovat kaikkien tiedossa, jolloin työ sujuu ja ihmiset tietävät mitä 
heiltä odotetaan. Tiedonkulkuun ja viestintään työpaikalla tulee kiinnittää erityistä huo-
miota. (Rauramo 2008 124–125, 137.) 
 
Askel 4 on arvostuksen tarve. Sen täyttymisessä tärkeitä asioita ovat eettisesti kestävät 
arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva missio, visio ja strategia, oikeudenmuka inen 
palkka, palkitseminen ja palaute sekä toiminnan arviointi ja kehittäminen ja työntekijän 
oma rooli organisaation toiminnassa ja kehittämisessä. Maslow’n mukaan arvostuksen 
tarve voidaan jakaa kahteen osaan: alemmalla tarkoitetaan toisilta ihmisiltä saatua sosi-
aalista arvostusta ja ylemmällä itsearvostusta. Työyhteisön ja esimiehen osoittama arvos-
tus vaikuttaa siihen kuinka ihminen arvostaa itseään ja työtään. Työ on merkittävässä 
roolissa oman identiteetin rakentamisessa. (Rauramo 2008, 143–144.) 
 
Esimiehen merkitys alaisen hyvinvoinnille ja työtyytyväisyydelle on merkittävä. Tämän 
vuoksi työhyvinvoinnin johtaminen onkin henkilöstöjohtamisen ydinasioita. Esimiehe llä 
on vastuu työolojen terveellisyydestä, turvallisuudesta ja kehittämisestä sekä velvollisuus 
tarkkailla työympäristöä, työyhteisöä ja työtapojen turvallisuutta. Toisaalta työyhteisö 
auttaa esimiestä kehittymään eikä se saa jättää häntä yksin. Esimiehentyö on muuttunut 
motivoijan, innostajan ja keskustelukumppanin suuntaan. Se, että työntekijää kuullaan, 
lisää arvostuksen kokemusta. Tärkeää on kuitenkin muistaa, että esimies – alainen–suh-
teessa on kaksi aikuista ihmistä. (Rauramo 2008, 145–150.) 
 
Organisaation arvot ohjaavat johtamista, työn järjestelyjä, työn tekemistä ja työyhteisön 
keskinäistä vuorovaikutusta. Hyvässä tilanteessa yksilön ja organisaation arvot täydentä-
vät toisiaan. Arvot ovat pohja työkulttuurille. (Rauramo 2008, 150–152.) 
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Palaute on työhyvinvoinnin kannalta olennaisen tärkeää. Se mahdollistaa työn mielek-
kyyden ja onnistumisen kokemukset. Ilman palautetta ihminen kokee itsensä tarpeetto-
maksi ja merkityksettömäksi. Kehityskeskustelut ovat olennainen osa palautejärjeste l-
mää. Myös toimivan palkitsemisjärjestelmän rakentaminen on tärkeää. Riittävä toimeen-
tulo on merkityksellistä sekä psykofysiologisten että turvallisuuden tarpeiden täyttymi-
selle. Palkka määräytyy yleensä suhteessa työn ammatillisiin vaatimuksiin, työoloihin ja 
tuottavuuteen. Työn vaatimuksia ovat esim. osaaminen, vastuu ja kuormitus. Palkitsemi-
sen tulee olla oikeudenmukaista, kannustavaa ja tukea työntekijän voimavaroja. (Rau-
ramo 152–157.) 
 
Askel 5 on itsensä toteuttamisen tarve. Tämä taso koostuu oman työn hallinnasta ja osaa-
misen ylläpidosta, mielekkäästä työstä, omien edellytysten täysipainoisesta hyödyntämi-
sestä, uuden tiedon tuottamisesta, esteettisistä elämyksistä, luovuudesta ja vapaudesta 
sekä organisaatiotasolla oppivasta organisaatiosta. Osaaminen on kilpailukyvyn perusta 
ja sen tulee liittyä kaikkeen päivittäiseen toimintaan. Tärkeää on, että työntekijä tuntee 
vision ja tavoitteet ja kykenee jatkuvasti kehittämään omaa työtään ja hankkimaan siinä 
tarvittavia tietoja ja taitoja. Tämä luo sekä oppimisen iloa että sitoutuneisuutta. Omasta 
osaamisesta huolehtiminen edistää työn hallintaa, jaksamista ja hyvinvointia. Yhteiskun-
nan ja työelämän jatkuvasti muuttuessa työntekijän tärkein taito saattaa olla oppimaan 
oppimisen taito. Tärkeää on, että työntekijä oppii itse suunnittelemaan ja kehittämään 
omaa työtään, työympäristöään ja työtapojaan. Oppimiseen vaikuttavat organisaation ar-
vot ja yrityskulttuuri. Työmotivaation ja työhyvinvoinnin kannalta on merkittävää, että 
työ mahdollistaa jatkuva kehittymisen ja oppimisen ja on sopivan haastavaa, mutta tarjoaa 
myös onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita. (Rauramo 2008, 160–169 .) 
 
 
3.3 Työntekijän kokemus 
 
Työntekijän näkökulmasta työhyvinvoinnin kokemusta voidaan havainnollistaa mielihy-
vän ja virittyneisyyden akseleilla kuvion 1 tavoin (Työterveyslaitos 2012). 
 
 
 
 
 
14 
 
KUVIO 1 Psyykkinen kokemus (Työterveyslaitos; Hakanen; Warr) 
 
 
 
 
 
Työntekijän virittynyttä mielihyvää eli innostusta kuvaa työn imun käsite. Työn imulle 
vastakkaisena voi pitää työuupumusta tai toisaalta leipääntymistä työssä. Työntekijän ko-
kemus voi olla mielihyväsävytteinen, muttei erityisen virittynyt. Tämä voi olla tarpeelli-
nen kuormituksesta palautuessa, mutta jos se on pääsääntöinen kokemus, työtä tehdään 
rutiinimaisesti ilman ponnisteluita. Neljäs mahdollisuus on ahdistussävyinen kokemus, 
jossa korostuvat mielipaha ja virittyneisyys. Tällöin puhutaan työstressistä tai pitkään jat-
kuessa työuupumuksesta. (Työterveyslaitos 2012.) 
 
 
3.4 Työhyvinvointi on osa työtä 
 
Kaivola ja Launila määrittelevät myös työhyvinvointia kirjassaan Hyvä työpaikka. Hei-
dän mukaansa hyvin tehty työ ja toimiva työyhteisö ovat ainoa tapa tuottaa työhyvinvo in-
tia. Yleistä työhyvinvointia ei ole olemassa, vaan se on osa jokapäiväistä toimintaa, johon 
jokainen organisaation jäsen osallistuu. Sitä ei saavuteta teatterimatkoilla tai koulutuspä i-
vällä. Työhyvinvointi syntyy työstä ja sen seurauksista.  He nostavat esiin määritelmän, 
jonka mukaan työhyvinvoinnila tarkoitetaan positiivista työelämän laatua. Kun puhutaan 
työhyvinvoinnin edistämisestä, se tarkoittaa samalla koko työelämän kokonaisvalta ista 
kehittämistä. (Kaivola & Launila 2007, 127–128 .) 
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Työhyvinvoinnissa oleellista on työn ja ihmisen välinen suhde ja se koostuu työntekijän, 
työn, johtamisen, työyhteisön ja koko organisaation muodostamasta kokonaisuudesta. 
Hyvinvoinnille on eduksi, että osat sopivat toisiinsa ja ovat toimivassa vuorovaikutuk-
sessa keskenään. Hyvän työn lähtökohtana ovat ihmisen inhimilliset tarpeet, eli luonta i-
nen aktiivisuus, hallinnan, arvostuksen ja mielekkyyden kokemisen tarpeet. Ihannetyössä 
työmäärä olisi kohtuullinen, työntekijällä olisi mahdollisuus kehittyä, työn merkitys ja 
tavoitteet selkeät, työ mielekästä, vuorovaikutus hyvää, palaute riittävää ja työntekijä pys-
tyy vaikuttamaan työhönsä. Työntekijä voi kokea työn imua ja työn iloa. (Kaivola & Lau-
nila 2007, 128–132 .) 
 
 
3.5 Työhyvinvointia positiivisen psykologian valossa 
 
Yleensä länsimaisessa psykologiassa on keskitytty tunnistamaan ja hoitamaan ihmisen 
psyykkisiä ongelmia ja niiden syitä. Tosiasia on, että valtaosa ihmisistä voi hyvin sekä 
työssä että muussa elämässään. Tämän vuosituhannen puolella onkin syntynyt ns. posi-
tiivinen psykologia, joka tutkii ja käsittelee ihmisen hyvinvointiin, terveyteen tai näiden 
ennakoimiseen liittyviä tekijöitä. (Mäkikangas & Feldt & Kinnunen 2005, 56.) Positiivi-
nen psykologia on määritelty tieteellisyyteen perustuviksi näkökulmiksi asioihin, jotka 
tekevät elämästä elämisen arvoista sekä niihin olosuhteisiin, jotka johtavat onnellisuu-
teen, täyttymyksen ja kukoistukseen (Hakanen 2011, 11). 
 
Positiivisen psykologian perustajana pidetään yhdysvaltalaista Martin Seligmania. Hän 
siis käänsi huomionsa voimavaratekijöihin, erityisesti myönteiseen ajattelutapaan ja on-
nellisuuteen. Hänen mukaansa näitä voi vahvistaa tunnistamalla ja käyttämällä hyväksi 
ihmisissä olevia vahvuuksia ja luonteenpiirteitä kuten ystävällisyyttä, itsenäisyyttä, huu-
moria ja optimismia. Kun huomio kiinnitetään näihin, rakennetaan puskuria vastoin-
käymisiä ja negatiivisia tunteita varten. (Manka 2011, 69.) 
 
Positiivisessa psykologiassa ollaan kiinnostuneita ”tavallisesta ihmisestä” ja siitä mikä 
hänen kohdallaan toimii ja voi muuttua paremmaksi.  Martin Seligmanin teorioiden mu-
kaan huomio voidaan kiinnittää kolmelle tasolle. Subjektiiviseen eli kokemuksen tasoon, 
yksilöllisiin ominaisuuksiin ja voimavaroihin sekä instituutioihin. Kokemustasoon kuu-
luvat mm. hyvinvointi ja tyytyväisyys, toivo, optimismi ja onnellisuus. Ominaisuuksia ja 
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voimavaroja ovat mm. rohkeus, anteeksiantaminen, viisaus ja kimmoisuus elämän krii-
seissä. Työpaikka on yksi esimerkki positiivisesta instituutiosta, joka mahdollistaa ku-
koistuksen. Tarkoituksena siis on selvittää mikä työssä kannattelee ja tekee siitä mielek-
kään ja jopa nautinnollisen ja millaisissa työskentelyolosuhteissa työntekijät antavat par-
haansa. (Työterveyslaitos 2012.) 
 
Perinteisesti työpsykologisessa tutkimuksessa on keskitytty työn vaatimustekijöihin, 
jotka johtavat pahoinvointiin. Työn vaatimusten – työn voimavarojen–malli pohjaa ole-
tukselle, että työn piirteet voidaan jakaa vaatimuksiin ja työn voimavaroihin. Voimava-
ratekijöiden uskotaan edistävän terveyttä ja hyvinvointia työssä. Ne auttavat saavutta-
maan työlle asetettuja tavoitteita, vähentävät vaatimustekijöitä ja niiden seurauksia ja 
edistävät työntekijän kasvua ja kehitystä. (Mäkikangas & Feldt & Kinnunen 2005, 56–
57.) 
 
Yksi eniten tutkituista näkökulmista on työtyytyväisyys. Sillä kuvataan missä määrin 
työntekijät pitävät tai eivät pidä työstään. Työtyytyväisyyttä on tarkasteltu ns. tarpeiden 
tyydytyksen näkökulmasta. Siinä lähdetään liikkeelle ajatuksesta, että työtyytyväisyyd en 
syntyyn vaikuttaa se, missä määrin työ tyydyttää yksilön tarpeita. Nykyisin vallalla ovat 
kuitenkin kognitiivisiin arviointiprosesseihin liittyvät teoriat. Niiden mukaan työtyyty-
väisyys on työhön kohdistuva myönteinen asenne, jossa tunneperäiset elementit ovat mer-
kittävässä roolissa. Sen mukaan yksilö ei tee työtä vain tyydyttääkseen tarpeitaan vaan 
saavuttaakseen itse työlleen asettamia tavoitteita. (Mäkikangas & Feldt & Kinnunen 
2005, 59–60.) 
 
Toinen pitkä tutkimusperinne liittyy työsitoutuneisuuden käsitteisiin. Työsitoutuneisuu-
della tarkoitetaan yksilön samaistumista työhönsä, jolloin työrooli on keskeinen osa yk-
silön minäkäsitystä ja elämää. Keskeisenä ajatuksena on miten hyvin työ pystyy tyydyt-
tämään yksilön siihen kohdistamia tarpeita. Työsitoutuneisuus voi olla yleistä tai se voi 
kohdistua tehtävään, uraan, omaan ammattiin tai organisaatioon. Työsitoutuneisuutta on 
tutkittu yksilöllisten tekijöiden ja työolotekijöiden ja näiden vuorovaikutuksen kautta. 
Työsitoutuneisuutta lisäävät mm. työn haasteellisuus, vaikutusmahdollisuudet työssä, pa-
lautteen saaminen ja työn merkityksellisyyden kokeminen. Vahva työsitoutuneisuus voi 
olla riskitekijä terveydelle, jos työ on kuormittavaa. (Mäkikangas & Feldt & Kinnunen 
2005, 63–67 .) 
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Nykytutkimuksessa käytettyjä käsitteitä ovat työnilo ja työn imu. Suomalaisessa tutki-
muskentässä työnilosta on kirjoittanut paljon Tampereen yliopistossa työhyvinvoinnin ja 
ihmisten johtamisen professorina toimiva Marja-Liisa Manka. Työnilosta ja sitä tuotta-
vista tekijöistä on lisää luvussa 4. Työterveyslaitoksen tutkijan Jari Hakasen teksteissään 
käyttämiä pääkäsitteitä on työn imu. 
 
Hakasen mukaan työn imu tutkimuksen varhaisia pioneereja on William Kahn, joka ko-
rosti työntekijän täyttä fyysistä, tiedollista ja tunnetason läsnäoloa työssä ja työrooliin 
heittäytymistä koko persoonallisuudella. Työn imu–tutkimuksen varsinaisia aloittajia oli-
vat hollantilaiset tutkijat Schaufeli ja Bakker. He loivat käsitteen työn imu (work enga-
gement) ja määrittelivät sen aidosti myönteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi työssä. Työn 
imua kuvaa kolme positiivista työhyvinvoinnin ulottuvuutta, jotka ovat tarmokkuus, 
omistautuminen ja uppoutuminen. (Hakanen 2011, 38–43.) 
 
Tarmokkuudella tarkoitetaan kokemusta energisyydestä ja sinnikkyydestä. Se tarkoittaa  
halua panostaa työhön ja ponnistella silloinkin, kun kohtaa ongelmia. Omistautuminen 
on kokemus merkityksellisyydestä ja (sopivasta) haasteellisuudesta, se on innokkuutta, 
inspiraatiota ja ylpeyttä omasta työstä. Uppoutuminen tarkoitetaan syvää keskittymistä, 
paneutumista työhön ja tästä aiheutuvaa nautintoa. Työn imu ei siis ole pelkästään sitä, 
että työ olisi kivaa. Työn imuun liittyy myönteisiä tunteita, jotka yksilön fyysisiä, psyyk-
kisiä ja sosiaalisia voimavaroja ja taitoja. (Hakanen 2011, 38–42.) 
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4 TYÖN VAATIMUKSET  -– TYÖN VOIMAVARAT- MALLI 
 
 
4.1 TV – TV -MALLIN TEORIA 
 
Työn vaatimusten – työn voimavarojen - malli antaa mahdollisuuden käsitellä työhyvin-
vointia ja siihen vaikuttavia tekijöitä sekä positiivisesta että negatiivisesta näkökulmasta. 
Se perustuu kahteen keskeiseen olettamukseen. Ensinnäkin riippumatta siitä, missä am-
matissa tai organisaatiossa työntekijä työskentelee, voidaan erottaa kaksi laajaa työn piir-
teiden luokkaa eli työn vaatimukset ja työn voimavarat. Jokaisessa ammatissa on yleisten 
vaatimusten ja voimavarojen lisäksi joitain erityisiä vaatimuksia ja voimavaroja. Näiden 
kahden luokan avulla voidaan kuvata minkä tahansa työn ja työolojen olennaiset psyko-
sosiaaliset piirteet. (Hakanen 2004, 254.) 
 
Työn vaatimukset -käsite viittaa niihin työn fyysisiin (esim. melu), psykologisiin (esim. 
aikapaineet), sosiaalisiin (esim. työilmapiiriongelmat) tai organisatorisiin (esim. työn 
epävarmuus) piirteisiin, jotka edellyttävät fyysisten ja/tai psyykkisten prosessien ylläp i-
tämistä ja joista aiheutuu jatkuvia fyysisistä ja psykologista kuormitusta.  Eräät tutkijat 
ovat ehdottaneet, että vaatimukset kuvaavat enemmän työn haasteellisuutta kuin stressaa-
via puolia. Vaatimukset voivat kuitenkin muodostua stressitekijöiksi, jos ne edellyttävät 
kovia henkisiä ja psykologisia ponnisteluita tietyn suoritustason ylläpitämiseksi. Tällöin 
voi aiheutua kielteisiä seurauksia kuten masentuneisuutta, ahdistuneisuutta tai työuupu-
musta. (Hakanen 2005, 255; Vesterinen 2006, 36.) 
 
Työn voimavarat -käsite taas viittaa niihin työn fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin ja 
organisatorisiin piirteisiin, jotka auttavat vähentämään työn vaatimusten vaikutuksia ja 
niiden aiheuttamia kuormitusta. Työn voimavarat ovat tarkoituksenmukaisia työn tavoit-
teiden saavuttamisessa ja ne voivat virittää henkilökohtaista kasvua, oppimista ja kehit-
tymistä työssä. Näin ollen työn voimavarat ovat myös itsessään arvokkaita. Työn voima-
varatekijöitä ovat mm. hyvät fyysiset työolot, vaikutusmahdollisuudet, palaute toimin-
nasta, sosiaalinen tuki ja työsuhteen varmuus. (Hakanen 2004, 255; Vesterinen 2006, 37.) 
 
Työn voimavarat voidaan jaotella myös tehtävää koskeviin, työjärjestelyitä koskeviin, 
sosiaalisiin ja organisatorisiin. Tehtävää koskevat voimavarat voivat olla työtehtävien 
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monipuolisuus ja kehittävyys, itsenäisyys, välitön palaute työsuorituksesta sekä asiakas-
työn palkitsevuus. Työn järjestelyjä koskevia voimavaroja ovat mm. työroolien ja tavoit-
teiden selkeys, osallistumismahdollisuudet työtä koskevaan päätöksen tekoon ja jousta-
vuus työajoissa. Työn sosiaalisiin voimavaroihin voi kuulua työyhteisön ja esimiehen 
tuki, oikeudenmukaisuus, palaute, arvostus, huomaavaisuus, ystävällisyys, yhteisölliset 
voimavarat sekä työn imun tarttuvuus. Organisatorisia voimavaroja ovat esim. organisaa-
tion tuki, ns. psykologinen sopimus, hyvä ilmapiiri, toimivat rekrytointi- ja perehdyttä-
miskäytännöt, kehityskeskustelut, erilaiset palkitsemisjärjestelmät, perhemyönteinen työ-
kulttuuri, toimiva teknologia ja yhteistyön toimivuus. (Hakanen 2011, 52–69.) 
 
Tämän lisäksi jokaisella työntekijällä on yksilöllisiä voimavaroja. Ne vaikuttavat siihen, 
kuinka työn voimavarat koetaan ja niillä on voimaannuttava merkitys. Toisaalta myös 
työn voimavarat tukevat työntekijän yksilöllisiä voimavaroja. Yksilöllisiä voimavaroja 
ovat mm. optimistinen asenne, käsitys omasta ammatillisesta pystyvyydestä, yleensä it-
setunto, sinnikkyys ja systeemiäly (kyky toimia monimutkaisissa vuorovaikutustilan-
teissa). (Hakanen 2011, 71–72.) 
 
Toinen TV – TV -mallin oletus on, että työn vaatimukset ja voimavarat voivat vaikuttaa 
kahteen osittain erilliseen mutta rinnakkaiseen hyvinvointiprosessiin eli energiapolkuun 
ja motivaatiopolkuun. Energiapolulle johtavat korkeat työn vaatimukset. Motivaatiopo l-
kua taas tukevat erityyppiset työn voimavarat. (Hakanen 2004, 255.) 
 
Energiapolulle (tai kuormituspolulle, mitä termiä Vesterinen käyttää 2006) tyypillistä 
ovat korkeat työn vaatimukset ja tiettyjen työn voimavarojen puute. Se voi johtaa työssä 
jaksamisen ongelmiin ja työuupumukseen ja sitä kautta heikentyneeseen terveyteen ja 
työkykyyn. Hakanen (2004) viittaa tekstissään myös Hockeyn (1997, 2000) kaksitasoisen 
korvaavan säätelyhallinnan malliin. Malli kuvaa työntekijän tasapainottelua vaativassa 
työssä työsuoritusta koskevan tavoitteen ja tehtävän vaatimien henkisten ponnistusten vä-
lillä. Työntekijä voi valita työsuorituksen suojelemisen strategian huolimatta siitä hänelle 
itselle aiheutuvasta kuormituksesta tai hän voi laskea suoritustasoa, jolloin henkinen 
kuormitus ei kasva. Hockeyn terminologialla aktiivisen selviytymisen muotoa käytetään, 
tavanomaisissa työoloissa, joissa tarvitaan vain rutiininomaista säätelyä. Kuormittavassa 
selviytymisen muodossa työsuoritukseen liittyviä ponnisteluita lisätään siinä määrin, että 
ne ovat haitallisia työntekijälle. Passiivisen selviytymisen muodossa työtavoitteista tingi-
tään. (Hakanen 2004, 255–257; Vesterinen 2006, 37. ) 
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Motivaatiopolussa oletus on, että työn voimavarat vaikuttavat positiivisesti työn imun 
välityksellä työhön ja työpaikkaan sitoutumiseen. Työn voimavarat voivat edistää sisäistä 
motivaatiota eli henkistä kasvua, oppimista ja kehittymistä, mutta myös ulkoista motivaa-
tiota, koska niistä on välineellistä hyötyä. Motivaatiopsykologian itsemääräämisteo r ian 
mukaan sosiaalinen konteksti, joka tukee inhimillisiä perustarpeita eli itsenäisyyttä, yh-
teenliittymistä ja kompetenssia, edistää psyykkistä hyvinvointia ja sisäistä motivaatiota. 
Työn voimavarojen sisäistä motivaatiota lisäävä potentiaali sisältyy Hackmanin ja Old-
manin (1980) työn piirreteoriaan, jonka mukaan viisi motivaatiota lisäävää työn ydinpiir-
rettä ovat työn vaatimat taidot, työkokonaisuus, tehtävän merkittävyys, itsenäisyys ja pa-
laute työstä. Teorian mukaan piirteet ovat yhteydessä työtyytyväisyyteen, sitoutuneisuu-
teen ja hyvään työsuorituksen. (Hakanen 2004, 257–259.) 
 
Työn piirteitä on kuitenkin hankala jaotella yksipuolisesti vaatimuksiin ja voimavaroihin, 
koska niihin liittyy aina yksilön tekemä tulkinta. Toisin sanoen aiemmin mainitut työnte-
kijän yksilölliset voimavarat vaikuttavat työntekijän subjektiiviseen kokemukseen. Ener-
giapolkuja motivaatiopolku voivat olla rinnakkaisia, mutta ne voivat myös yhtyä. Työn 
voimavaratekijät voivat vähentää työn vaatimustekijöiden vaikutuksia. Toisaalta myös 
kuormittavat voivat vähentää työn voimavarojen aiheuttamaa sitoutuneisuutta. (Vesteri-
nen 2006, 37.) 
 
 
4.2 Hyvinvoinnin strategiat 
 
Työn voimavarat ja niistä seuraavaan motivaatiopolun voi nähdä myös hyvinvoinnin stra-
tegiana. Tällä termillä käsitetään kuitenkin aktiivisempaa suhtautumista. Työn voimava-
rat ovat yleensä annettuja tai ulkopuolelta määriteltyjä.  Hyvinvoinnin strategia korostaa 
omaa suhtautumista. Hyvinvoinnin voi hahmottaa myös omana valintana. Maailma on 
suhteellinen silloin, kun puhutaan ihmisen kokemusmaailmasta. Todellisuus on ihmisen 
mielikuvituksen luomaa. Tietyssä mielessä maailmoja on äärettömän paljon ja ne ovat 
aivan yhtä todellisia. Esimerkiksi pankkitilillä oleva raha on yksi asia, se millaisen mer-
kityksen sille antaa toinen. Keskittymällä tiettyihin asioihin, luo itselleen niiden asioiden 
ja ilmiöiden mukaisen maailman. Toiselle jokin tilanne on ongelma, toiselle kiinnostava 
mahdollisuus. (Innanen 2006, 26–27.)  
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Innasen mukaan on todisteita siitä, että ihmisen käyttäytymisen taustalla on pyrkimys 
saavuttaa mielihyvää, nautintoa, hyväksyntää ja ylipäätään positiivisia tunteita. Nämä 
tunteet heräävät, kun jokin toiminta vastaa mieleemme muodostunutta hyvän toiminnan 
mallia, joka sisältää ajatuksen jostain hyvästä tarkoituksesta yksilön kannalta. Hyvinvo in-
nin saavuttamisen strategia ovat siten oletettavasti hyvin yksilöllisiä. Eri ihmisillä on eri-
laisia maailmankuvia, joiden varaan he rakentavat odotushorisontin oman hyvinvoinnin 
toteutumisesta. Yksilön kannalta voi olla hyvä rikastaa tai avartaa omaa hyvinvoinnin 
saavuttamisen strategiaa. Ensimmäisiä askeleita on sen tiedostaminen kuinka paljon oma 
hyvinvointi on ehdollistettu muiden ihmisten toimintaan ja tekoihin.  Omat vahvuudet, 
osaamiset ja innoituksen lähteet kannattaa tiedostaa ja todellisuuteen kannattaa suhtautua 
avoimesti ja kritisoimatta. (Innanen 2006, 24–27.)  
 
Maslachin tutkimusryhmä selvitteli aikanaan hyvinvoinnin strategioita. Heidän mu-
kaansa yleinen lähtökohta hyvinvoinnin muodostumiselle on arvojen samankaltaisuus. 
Yhteisön arvoiksi voidaan mieltää esim. vaikutusmahdollisuudet, oikeudenmukaisuus, 
yhteisöllisyys ja palkitseminen. Todellisuudessa tutkimusten mukaan on hyvin vähän sel-
laisia yhteisöjä, joissa omat arvot toteutuvat hyvin ja siten arvopohjainen hyvinvointi on 
harvinaista. Jos työntekijän, esimiehen ja yhteisön arvot ovat kaukana toisistaan, on epä-
todennäköistä, että eri osapuolet kokisivat oikeudenmukaisuutta. Tilanteessa kannattaa 
keskustelemalla selvittää yhteinen oikeuskäsitys ja rakentaa yhteinen kokemusmaailma. 
(Innanen 2006, 24–25.) 
 
 
4.3 Vesterisen tutkimus esimiesten työhyvinvoinnista 
 
Vesterinen toteutti vuonna 2005 kyselytutkimuksen julkisella, yksityisellä ja kolmanne lla 
esimies- ja asiantuntijatehtävissä toimiville. Vastaajia oli 62 ja toimintayksiköiden hen-
kilöstömäärät vaihtelivat muutamasta kymmenestä useisiin satoihin. (Vesterinen 2006, 
33.) 
 
Vesterisen teoreettisena viitekehyksenä on nimenomaan TV – TV–malli sekä kokonais-
valtaisen työkyvyn käsite. Kokonaisvaltaisen työkyvyn käsitteen perusajatus on, että työ-
kyky muodostuu yksilön, työyhteisön ja työympäristön muodostaman kokonaisuuden 
lopputuloksena. Yksilön vastuuta omasta työhyvinvoinnista on painotettava ja se koostuu 
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toimintakyvystä, voimavaroista, sosiaalista taidoista, elämäntilanteesta, vastuusta, osaa-
misesta ja terveydestä. On tärkeä muistaa, että myös työn ulkopuoliset tekijät, kuten 
perhe, lähiympäristö ja yhteiskunnan rakenteet, vaikuttavat yksilön työkykyyn. Työyh-
teisötekijöitä ovat johtajuus, organisointi, työnjako, ilmapiiri, vuorovaikutus ja sosiaali-
nen tuki. Työhön ja työympäristöön liittyviä asioita ovat työn vaatimukset, työmenete l-
mät, vaikutusmahdollisuudet, työn sisältö ja mielekkyys, työn henkinen kuormittavuus, 
uralla eteneminen, työvälineet sekä työn fyysinen kuormittavuus ja työolot. (Vesterinen 
2006, 31.) 
 
Tutkimuksessa kysyttiin: Mitä työhyvinvoinnilla mielestäsi tarkoitetaan? Mistä seikoista 
työhyvinvointi syntyy? Mistä seikoista työpahoinvointi syntyy? Kuvaa, miten työpaikal-
lasi panostetaan työntekijöiden työhyvinvointiin? (Vesterinen 2006, 34.) 
 
Kyselynsä tuloksia Vesterinen analysoi kyselyn tuloksia käyttäen TV–TV–mallia ja sen 
tarjoamien jäsennysten yhteyttä työhyvinvointiin ja -pahoinvointiin. TV–TV-malli käsit-
teellisti neljä ulottuvuutta eli fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja organisatorisen. Veste-
rinen lisää listalle vielä eettisten perusteiden, johtamisen ja työn sisällön ulottuvuudet. 
Vastausten perusteella Vesterinen on hahmottanut esimiesten motivaatiopolkua eli työn 
voimavaroja ja kuormituspolkua eli työn vaatimuksia. Motivaatiopolku johtaa hyvinvo in-
tiin työssä ja sitä kautta sitoutumiseen, työn tuottavuuteen ja kannattavuuteen. Kuormi-
tuspolku taas johtaa pahoinvointiin työssä ja siten yleiseen pahoinvointiin ja heikkoihin 
työn tuloksiin. (Vesterinen 2006, 36–37, 40.) 
 
Motivaatiopolulla fyysisiä voimavaroja ovat terveellinen ja turvallinen työympäristö sekä 
työntekijän terveys ja fyysinen kunto. Psyykkisiä voimavaroja ovat työn hallinnan tunne, 
sopiva ”stressi”, mahdollisuus luovuuteen, mahdollisuus itsensä kehittämiseen, tyydy-
tystä tuottava tehtävä kuva, oma positiivinen suhtautuminen ja asennoituminen työhön 
sekä vapauden ja itsenäisyyden tunne. Sosiaalisia voimavaroja olivat arvostuksen ja kun-
nioituksen saaminen, tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu, kannustava, avoin, in-
novatiivinen ja vuorovaikutteinen ilmapiiri, palautteen ja tuen saaminen esimieheltä, työ-
tovereilta ja asiakkailta, mahdollisuus palautteen antamiseen, erilaisuuden hyväksymi-
nen, jaettu vastuu ja joustavuus, sitoutuminen yhdessä määriteltyyn strategiaan ja pää-
määriin, osallistumismahdollisuudet ja yhteiset mukavat tapahtumat. Organisatorisia voi-
mavaroja ovat vaikutusmahdollisuuden omaan työhön, tavoitteisiin ja tuloksiin, oikea 
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työn mitoitus suhteessa osaamiseen, aikaan ja henkilöstöön, riskitekijöiden eliminoimi-
nen, saatavilla oleva työnohjaus, turvattu ja pysyvä työpaikka, avoin tiedottaminen, valta-  
ja vastuukysymykset selkeästi määritelty sekä työtehtävien ja palkan oikea suhde. Työn 
sisältöön liittyviä voimavaroja ovat se, että se vastaa koulutusta, tavoitteita, osaamista ja 
on motivoivaa, haasteellista, henkisesti palkitsevaa, oppimista edistävää, monipuolista, ja 
vaihtelevaa, työssä on ura-/kehittymismahdollisuuksia, se ei ole fyysisesti liian raskasta 
ja palkalla pystyy elättämään itsensä. Johtajuuden voimavaroja ovat oikeudenmukaisuus 
palkkauksessa ja palkitsemisessa, välitön puuttumien epäkohtiin, päätösten perustelemi-
nen, vastuu perehdyttämisestä sekä huolehtiminen siitä, että työtehtävät vastaavat koulu-
tusta ja sopivat elämäntilanteeseen. Eettisen perustan voimavaroja ovat seuraavat: työyh-
teisön arvot ovat kohdellaan ja työtä ohjaavat työyhteisön hyväksymät eettiset periaatteet, 
työntekijä kokee olevansa arvokas ihmisenä ja työntekijänä sekä luottamus esimieheen ja 
työtovereihin. (Vesterinen 2006, 37–40.) 
 
Kuormituspolulla fyysisiä tekijöitä ovat epämiellyttävät työolosuhteet (home, veto, kyl-
myys, pienet työtilat, meluisa työympäristö ja huonot työvälineet) huono työturvallisuus 
tai työntekijän oma heikko fyysinen kunto. Psyykkisiä kuormitustekijöitä ovat riittämätön 
osaaminen, vaikutusmahdollisuuksien puute omaan työhön, omaa työtä tai itseään ei voi 
kehittää, motivaatio-ongelmat, uralla etenemismahdollisuuksia ei ole, oma henkinen ter-
veys on heikko, alipalkkaus, ylikuormitus tai liian vaativat työtehtävät, pelko siitä, ettei 
selviä, yksityiselämän ongelmat, palkitsemisen puute ja epätasa-arvoinen kohtelu. Sosi-
aalisia kuormitustekijöitä ovat luottamuspula ja ristiriidat, yhteiset pelisäännöt puuttuva 
tai niitä ei noudateta, itsekkyys, erilaisuutta ei hyväksytä, toisten työtä ei arvosteta, puut-
tuu empaattisuus, yhteisiä tavoitteita ei aseteta, yleinen sitoutumattomuus, ilmapiiri on 
puhumaton, kannustamaton ja keskustelu, avoimuus ja yhteisöllisyys puuttuvat ja työn-
tekijöiden henkilökohtaiset ongelmat häiritsevät työyhteisön toimintaa. Organisator iset  
kuormitustekijät ovat epävarmuus työsuhteen jatkumisesta, organisaatio ei ehdi sopeutua 
muutokseen, organisaatio ja prosessi eivät toimi, yhteiset henkilöstöpalaverit puuttuvat, 
vastuut, velvollisuudet ja toimenkuvat ovat epäselvät, perehdyttäminen on puutteellista, 
tavoitteet epärealistisia, tiedonkulu ei toimi, paljon lyhyitä määräaikaisia työsuhteita ja 
työpaikan tavat ovat vanhoja ja pinttyneitä. Työn sisältöön liittyviä vaatimuksia ovat yli-  
tai alimitoitettu työ, tylsä, yksitoikkoinen tai fyysisesti raskas työ, riittämättömät tai epä-
realistiset resurssit, samojen töiden tekeminen liian kauan, epätietoisuus työhön liittyvistä 
asioista sekä henkilötasolla puuttuvat päämäärät ja tavoitteet. Johtajuuden alueella ongel-
mia on se, että johtaja ei tue, anna palautetta tai palkitse eikä ota itse vastaan palautetta, 
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ei osaa tai halua kantaa vastuuta, kohtelee alaisiaan epäoikeudenmukaisesti tai mieltää 
työntekijän vain siirrettävänä resurssina, esineenä tai haittana. Eettisen perustan kuormi-
tus muodostuu väärin toteutetuista arvoista. (Vesterinen 2006, 37–40.) 
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5 TYÖNILO 
 
 
5.1 Organisaatio 
 
Hyvin toimivan organisaation piirteisiin kuuluu tavoitteellisuus. Henkilöstön tulisi olla 
mukana jo strategioita ja tavoitteita luotaessa, silloin he toimivat todennäköisimmin ta-
voitteiden mukaisesti.  Tavoitteellisuuteen kuuluu, että jokainen työyhteisön jäsen tietää 
oman perustehtävänsä ja sen mitä hänen pitäisi siinä saavuttaa ja he myös toimivat yh-
dessä tavoitteiden toteuttamiseksi. Tavoitteiden toteutumista seurataan ja työntekijät har-
joittavat myös itsearviointia. (Manka 2011, 79–80, 94.).  
 
Työpaikan psykososiaalisista olosuhteista eli työyhteisön toimivuudesta huolehtiminen 
luo pohjan työnilon kokemuksen rakentumiselle. Tämän vuoksi on tärkeää koota tietoa 
organisaation tilasta esim. työhyvinvointikyselyillä tai kehityskeskusteluissa. Tärkeää on 
myös toiminta. Jos kerätty informaatio ei johda toimiin, saattavat seurauksena olla nega-
tiivisia kokemuksia omista vaikutusmahdollisuuksista tai esimiehen toiminnasta. (Manka 
2011, 82.) 
 
Joustava organisaatiorakenne lisää itseohjautuvuutta, jolloin jokainen voi tehdä päätöksiä 
omalla alueellaan ja myös saada niihin tarvitsemansa tiedot. Päätöksentekoon osallistu-
minen lisää työn mielekkyyttä. Tiimityöllä pystytään hyödyntämään monipuolisemmin 
henkilöstön osaamista. Joustava organisaatio edellyttää voimaannuttavaa johtajuutta, yh-
teisten pelisääntöjen laatimista ja muita työyhteisötaitoja. (Manka 2011, 84.). 
 
Osaamisen jatkuva kehittäminen tekee työyhteisöstä oppivan, mikä mahdollistaa parem-
man sopeutumisen muutoksiin. Osaamisen kehittäminen edellyttää aikaa, vuorovaiku-
tusta ja innovatiivista ilmapiiriä. Tuloksena ovat itseluottamuksen vahvistuminen ja on-
nistumisen kokemukset. (Manka 2011, 84–85, 94.) 
 
Fyysinen työympäristökin vaikuttaa työhyvinvointiin, myös psyykkiseen. Työympäristön 
tulee olla turvallinen ja riskitön, sen tulee turvata työntekijän työkyky ja ehkäistä työstä 
johtuvia haittoja. (Manka 2011, 85.)   
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Työhyvinvointi ei synny itsestään vaan sen tulee olla osa henkilöstöjohtamista. Aluksi 
kannattaa selvittää työhyinvoinnin nykyinen tila työyhteisökyselyin, itsearvioinnein tai 
kehityskeskusteluissa. Kehittämisessä kannattaa lähteä henkilöstön kanssa miettimään 
mikä parantaisi työhyvinvointia. Työhyvinvointisuunnitelma muodostuu kehittämisto i-
menpiteistä, vastuista, aikatauluista ja seurannasta. (Manka 2011, 87, 94.) 
 
 
5.2 Johtaminen 
 
Esimiestoiminnassa on kaksi ulottuvuutta: asioiden johtaminen (tavoitteiden asettaminen, 
ohjaaminen, neuvominen ja palautteen antaminen) ja ihmisten johtaminen (alaisten kuun-
telu, oikeudenmukainen johtaminen sekä luottamuksen rakentaminen). Modernissa joh-
tamisessa korostuu tilannejohtaminen ja vuorovaikutus, jossa asiajohtaminen ja ihmisten 
johtaminen limittyvät. Hyvä johtaminen synnyttää hyviä työyhteisötaitoja ja päinvasto in. 
Puhutaan jaetusta johtajuudesta (käytetään myös käsitteitä valtauttava, voimaannuttava 
ja aito johtaminen). (Manka 2011, 95–96.) 
 
Johtajuusteorioita samoin kuin johtamisen keinoja työn ilon saavuttamiseksi on monia. 
Johtajuuden myönteiset piirteet yhdistyvät eri teorioissa. Reiluus, oikeudenmukaisuus ja 
valtuuttaminen synnyttävät luottamusta ja hallinnan tunnetta. Vastavuoroisuus vahvistaa 
työyhteisötaitoja. Esimieheltä odotetaan esimerkillisyyttä ja luotettavuutta eli että hän to-
teuttaa itse eettisiä arvoja ja on johdonmukainen päätöksenteossaan. Esimiehen tulee huo-
lehtia työntekijöistä, seurata heidän kuormittuneisuuttaan ja täten varmistaa voimavarat. 
Esimieheltä odotetaan psykologista, sosiaalista ja emotionaalista tukea, jolloin työntekijät 
kokevat olevansa arvokkaita ja arvostettuja. Esimies toimii valmentajana, kuuntelee, an-
taa palautetta ja on läsnä. Esimiesteorioissa korostuu ajatus valtuuttamisesta ja innosta-
misesta tavoitteiden saavuttamiseen ja luovaan ajatteluun ja kyseenalaistamiseen. Lisäksi 
esimieheltä odotetaan optimismia ja vastuuta työpaikan ilmapiiristä kehittämisestä. 
(Manka 2011, 112–114.) 
 
Esimiehen ei kuitenkaan tarvitse olla yli-ihminen. Johtajuus muodostuu koko ryhmän toi-
mivuudesta. Työntekijästä tulee osa johtajuutta ja hänellä on oma panoksensa johtajuuden 
laatuun. (Manka 2011, 112.) 
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Transformaalissa johtajuudessa esimies on kiinnostunut organisaation hyvästä. Hän mo-
tivoi työntekijöitään heidän arvojensa, tunteidensa ja asenteidensa kautta. Tähän hän 
käyttää esim. tarinoita, huumoria ja omia kokemuksiaan. Johtajan tärkeitä piirteitä ovat 
luotettavuus, karismaattisuus, kyky luoda unelmia, työntekijöiden yksilöllinen huomi-
oonottaminen, ja heidän inspiroiminen ja rohkaisu omaan ajatteluun. (Manka 2011, 97–
98.) 
 
Aito johtajuus korostaa positiivisia psykologisia voimavaroja ja luo positiivista eettistä 
ilmapiiriä. Molemminpuolinen vuorovaikutus saa työntekijät ylittämään velvollisuu-
tensa. Tärkeitä piirteitä ovat asioiden tasapainoinen prosessointi (objektiivinen tiedon-
hankinta), esimiehen sisäiset moraaliset standardit, esimiehen toiminnan läpinäkyvyys ja 
itsetuntemus. (Manka 2011, 98–99.) 
 
Tiedollinen johtajuus on kognitiiviseen psykologiaan pohjautuva tapa johtaa. Se korostaa 
tapoja, joilla esimies ja työntekijät ajattelevat ja käsittelevät tietoa. Johtaminen koostuu 
toiminnoista, joilla esimies saa aikaan muutoksia organisaation tuotoksissa, työyhteisön 
jäsenten ajattelussa, tunteissa tai toimintastrategioissa. Johtajuuden haasteita ovat työnte-
kijän minäkäsityksen ja taitojen kehittäminen ja erilaisuuden hyödyntäminen. Tärkeää 
ovat metakognitiiviset taidot sanoin kuin kyky tiedostaa sekä omia että alaisten tunteita. 
(Manka 2011, 99–101 .) 
 
Tunneälykäs johtajuus perustuu tunneälyteorioihin. Kyseessä ovat taidot, joita voi kehit-
tää, ei synnynnäiset ominaisuudet. Tunneälyyn kuuluu omien ja muiden tunteiden havait-
seminen, ymmärtäminen ja erottelu ja tunteiden kehittyminen, tunteiden käyttäminen 
ajattelun tukena ja omien ja muiden tunteiden hallinta ja niiden ottaminen mukaan omaan 
toimintaan. (Manka 2011, 101–106.) 
 
Jaettu johtajuus on dynaaminen, vuorovaikutuskeskeinen prosessi henkilöiden kesken, 
joiden tehtävänä johtaa toinen toistaan. Prosessi sisältää usein vertaistyöskentelyä ja sen 
tehokkuus riippuu vuorovaikutussuhteiden verkoston laadusta. Johtaminen on siis neu-
vottelua ja moniäänisen tiedon arvostamista ja vastuun ja vallan jakamista. Sitä edistää 
yhteinen tavoite, sosiaalinen tuki (emotionaalinen ja psykologinen) ja vaikutusmahdolli-
suudet toimintatapoihin. (Manka 2011, 107–108.) 
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Vuorovaikutteinen johtajuus kohdistaa huomion LMX-teoriaan eli esimiehen ja alaisen 
keskinäiseen suhteeseen, mutta korostaa vuorovaikutusta samoin kuin jaettu johtajuus. 
Toimivaa suhdetta kuvaa luottamus, kunnioitus ja vastavuoroisuus. Toimiva suhde yh-
distettynä oikeudenmukaisuuteen johtaa luottamukseen esimiestä kohtaan ja työntekijä 
voimaantumiseen (mielekkyys, päätöksenteko, osaaminen, vaikuttaminen) ja sitä kautta 
työyhteisötaitoihin. Voimaantuminen lisää sisäistä motivaatiota. (Manka 2011, 109–111.) 
 
 
5.3 Toimiva työyhteisö 
 
Hyvä yhteisö tukee terveyttä ja hyvinvointia ja auttaa jäsentään toteuttamaan omaa yksi-
löllisyyttään. Yhteisön jäsenten välinen vuorovaikutus synnyttävät sosiaalista pääomaa. 
Sosiaalinen pääoma jakautuu vertikaaliseen (esimies-alainen) ja horisontaaliseen (työn-
tekijöiden välinen). (Manka 2011, 115–117.) 
 
Sosiaalista pääomaa tuottavat avoin vuorovaikutus, luottamus, vastavuoroisuus, yhteiset 
arvot sekä työyhteisötaidot, ryhmän toimivuus ja pelisäännöt. Luottamuksen syntymiseen 
vaikuttavat rakenteet (esim. yhteiset palaverit), tunnepohja, yhteinen tietopohja ja yhtei-
nen kieli, osaaminen ja avoimuus. Yhteisöllisyys edellyttää vastavuoroisuutta ja työyh-
teisötaidot ovat jokaisen vastuulla. Näitä taitoja ovat mm. vastuullisuus, sitoutuminen 
työtehtäviin, auttaminen, reiluus ja halu toimia yhteiseksi hyväksi. Työyhteisötaidot ovat 
vapaaehtoista osallistumista, johon sopimukset eivät velvoita ja joista ei saa palkka, mutta 
joihin työntekijä henkisesti sitoutuu. Ne eivät synny tyhjästä vaan niitä on harjoiteltava. 
(115, 118–123.) 
 
Tärkeää on dialogi ja aito kuunteleminen, läsnä oleminen. Puheen sävyyn kannattaa huo-
mioida tarkkaan, kiittäminen ja kehuminen piristävät. Vuorovaikutustaitoihin kuuluu 
myös ongelmista puhuminen ja rakentavan palautteen antaminen. Oman osaamisen ja 
ammattitaidon ajan tasalla pitäminen ja uuden oppiminen kuuluu myös työyhteisötaito i-
hin. Sosiaaliset taidot ovat tärkeät monessa ammatissa. Hyvät työyhteisötaidot omaava 
henkilö toimii rakentavasti, on aktiivinen ja ottaa vastuuta. Hän kannustaa ja tukee muita 
työyhteisön jäseniä sekä luo hyvää yhteishenkeä. Erilaisuuden hyväksyminen on myös 
osa yhteisöllisyyttä ja kiusaamiseen työpaikalla tulisi olla nollatoleranssi. Työturvalli-
suuslaki velvoittaa esimiehen puuttumaan henkiseen väkivaltaan. (129–138.) 
29 
 
5.4 Työ 
 
Csikszenmihalyi loi psykologiaan flow’n käsitteen. Se on tunne siitä, kun kaikki sujuu. 
Silloin ihminen toimii keskittyneenä, mutta ponnistuksitta ja arkihuolet ja ajantaju katoa-
vat. Iloa syntyy, kun on mahdollisuus suorittaa työ loppuun, keskittyä, selkeät tavoitteet, 
mahdollisuus palautteeseen ja hallita itse toimintaa. (Manka 2011, 141.) 
 
Työn imu on siis positiivinen tila, jota luonnehtii tarmokkuus, omistautuminen ja uppou-
tuminen. Tarmokkuus ilmenee energisyytenä, sinnikkyytenä ja työhön panostamisen ha-
luna, Omistautuminen on työn merkitykselliseksi kokemista, innostusta ja ammattiyl-
peyttä. Uppoutuminen on voimakasta keskittymistä ja työhön paneutumista (flow). Työn 
imu motivoi sitoutumiseen, haluun antaa parastaan ja aktiivisuuteen. (Manka 2011, 141–
143; Hakanen 2011 38–43.) 
 
Myös työssä viihtyminen on tärkeä osa psyykkistä työhyvinvointia. Silloin on mahdol-
lista nauttia työnsä tuloksista, palautua ja kohdata muita. Tällöin voivat päähän pälkähtää 
myös uudet ideat. Jos työntekijä vain viihtyy, hän saattaa pitkästyä. Jokainen tarvitsee 
haasteita. Jos viihtymisen alue puuttuu omasta työstä, kannatta miettiä miten sitä voisi 
lisätä. (Manka 2011, 144.) 
 
Stressi voi olla positiivista, jolloin se motivoi ja kannustaa. Jokaisen olisi hyvä osata tun-
nistaa oma ylikuormituspisteensä eli kohta, jossa stressi muuttuu negatiiviseksi paineeksi. 
Tällöin palautumiselle ja uudistumiselle ei jää aikaa. Tämä saattaa johtaa ylisuorittami-
seen. Työuupumus voi uhata, jos työhön sijoitetut aika, taidot ja muut uhraukset eivät 
tarjoa vastinetta kuten tyydytystä, sisältöä ja ammatillista kehitystä. Kuormittuminen on 
tällöin kestänyt pitkään. (Manka 2011, 144–145.) 
 
Työn ongelmat liittyvät yleensä rakenteisiin eli johtamiseen, organisointiin, pelisääntö i-
hin, tehtävämäärittelyihin, perehdytykseen ja ihmisten epätasa-arvoiseen kohteluun. 
Muita negatiivisia vaatimuksia ovat määrällinen kuormittavuus (kiire, aikapaineet), roo-
liristiriidat, työn vaikeus, vastuullisuus, ja tunnetyön kuormittavuus. Voimavaroja voivat 
olla esimiehen tuki, vaikuttamismahdollisuudet, palaute, arvostus, yhteisöllisyys, innova-
tiivisuus, perehdyttäminen, tieto omasta perustehtävästä ja sen tavoitteista ja työpaikan 
varmuus. (Manka 2011, 146.) 
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Työniloa työssä tuottavat siis työn suunnittelu siten, että työn tavoite on selkeä. Tavoit-
teen muodostamisessa ja sitä kohti työskennellessä tärkeää on työyhteisön tuki ja positii-
visen palautteen tuottaminen, eli sen pohtiminen missä on onnistuttu. Oppimisen mah-
dollisuus ja monipuoliset työtehtävät ovat myös merkittävässä roolissa. Sekä työyhteisön 
että työn kehittämisen kannalta saattaa olla perusteltua työnkierron käyttäminen. Silloin 
arvostus ja ymmärrys toisten töistä kasvavat ja oma työ monipuolistuu. Jokaisella työn-
tekijällä tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten työskennellään tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. (Manka 2011, 146.) 
 
 
5.5 Työntekijä 
 
Ehkä merkittävin tekijä työnilon rakentumisessa on työntekijän oma psykologinen pää-
oma. Työelämä vaatii kasvavaa kykyä sopeutua nopeasti tapahtuviin muutoksiin, mutta 
myös kykyä toimia muutoksen tuottajana ja oman työn aktiivisena rakentajana.  Työnte-
kijä ei ole siis objekti mille tapahtuu asioita vaan subjekti, joka aktiivisesti vaikuttaa ko-
kemaansa. (Manka 2011, 148–149.) 
 
Psykologinen pääoma on yhteydessä työssä suoriutumiseen, työyhteisötaitoihin, sitoutu-
miseen sekä työtyytyväisyyteen.  Psykologinen pääoma ei ole ihmisen synnynnä inen 
ominaisuus vaan sitä voi oppia. Se ei ole staattinen vaan siihen liittyy muutoksen mah-
dollisuus, ajatus siitä millaiseksi voi tulla. Näin ollen psykologinen pääoma on tärkeä 
positiivisen psykologian käsite. Psykologinen pääoma muodostuu itseluottamuksesta, toi-
veikkuudesta, realistisesta optimismista ja sitkeydestä. Psykologiseen pääomaan on yh-
teydessä läsnä olemisen taito (tietoisuustaito). Nämä johtavat myönteisiin tunteisiin ja 
sitä kautta vaikuttavat lisäten sitoutuneisuutta ja parantaen työyhteisötaitoja. (Manka 
2011, 149–150.) 
 
Itseluottamuksen Manka määrittelee ihmisen uskoksi omaan motivaatioon, tiedollisiin re-
sursseihin ja kykyihinsä suorittaa tietty tehtävä. Itseluottamuksesta seuraa uskallus aset-
taa korkeita tavoitteita, ottaa vastaan haasteita, hyvä sisäinen motivaatio, kyky tehdä par-
haansa. Itseluottamuksen käsitteen alkuperä on Banduran itsetehokkuuden (self-efficacy) 
käsitteessä. Omien kykyjen arviointi vaikuttaa sekä ajatteluun että tunteisiin.  Korkea it-
setehokkuus, johtaa todennäköisesti suurempien haasteiden valintaan ja keskittyneeseen 
työskentelyyn niiden saavuttamiseksi. (Manka 2011, 151.) 
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Yksi työhyvinvoinnin peruskäsitteistä eli työn hallinta, erityisesti hallinnan tunne, liittyy 
kiinteästi itseluottamukseen. Motivoiviksi koetaan yleensä tilanteet, joissa henkilö voi 
hallita tapahtumia, joissa voi oppia uutta ja joiden seuraukset ovat henkilölle tärkeitä. 
Itseluottamus kehittyy harjoittelemalla ja sitä voi kehittää esim. hallinnan kokemuksia 
hankkimalla, mallintamalla toisilta, sosiaalisen vaikuttamisen ja palautteen kautta sekä 
ylipäätään psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin ja virittyneisyyden kautta. (Manka 2011, 
151–152.) 
 
Toiveikkuus liittyy kykyyn asettaa tavoitteita, saavuttaa niitä ja tarpeen tullen löytää vaih-
toehtoisia toimintastrategioita. Toiveikas on itsenäinen ja sisältä päin ohjautuva. Toiveik-
kuuttakin voi opetella. Sitä lisää tavoitteiden asettelu, johon voi itse vaikuttaa, haasteelli-
set ja realistiset tavoitteet, tavoitteiden pilkkominen palasiin, riittävät resurssit, henkinen 
tuki, vaihtoehtoisten polkujen etsiminen, osallistuminen, ja sananvalta sekä harjoitte le-
minen ja koulutus. (Manka 2011, 154–155.) 
 
Optimisti odottaa positiivisia tapahtumia. Psykologisen pääoman yhteydessä optimis-
missa korostuvat realismi ja joustavuus. Tämä kannustaa itsekuriin, menneisyyden ana-
lysointiin, tulevaisuuden suunnitteluun ja ennakointiin. Onnistuminen näyttää olevan ka-
sautuvaa. Tähän vaikuttaa henkilön toiminta-, tulkinta ja ajattelustrategiat. Selitysmal-
leissa voidaan erottaa kaksi osaprosessia: Mitä henkilö ajattelee ja tekee valmistautues-
saan ja miten yksilö tulkitsee tapahtuman. Optimistisuutta voi kasvattaa menneisyyden 
armollisemmalla tulkinnalla, nykyisyyden hyväksymisellä ja tulevaisuuden mahdolli-
suuksien hakemisella. Erilaiset toimintamallit kehittyvät palautteen avulla. (Manka 2011, 
157–161.) 
 
Sitkeys tarkoittaa lannistamattomuutta ja joustavuutta. Sitkeä jaksaa epäonnistumisen jäl-
keen aloittaa uudelleen. Sitkeyttä voi kehittää voimavaroihin suuntautuvan strategian 
omaksumisella, osaamisen, sosiaalisen pääoman ja asenteiden kehittämisellä, vastoin-
käymisiin ja esteisiin varautumalla sekä vastoinkäymisten tulkintaan vaikuttamalla ja li-
säämällä tietoisuutta henkilökohtaisista voimavaroista. (Manka 2011, 161–162.) 
 
Psykologinen pääoma liittyy yleensä yksilöihin, mutta se voi koskea myös työyhteisöä, 
jolloin sillä tarkoitetaan vuorovaikutusta ryhmän dynamiikkaa. Myös kollektiivinen psy-
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kologinen pääoma koostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, optimismista sekä sit-
keydestä. Esimiehellä on tärkeä rooli sen kehittämisessä. Esimiehen korkea psykologinen 
pääoma vaikuttaa positiivisesti työntekijöiden suorituskykyyn. (Manka 2011, 167–168.) 
 
Psykologisen pääoman kehittäminen edellyttää aktiivista itsensä kehittämistä. Itsereflek-
tio, jossa tarkastellaan omaa toimintaa, on tärkeässä roolissa. Omaa toimintaa tarkastel-
laan ikään kuin peilistä eli siirrytään kokijan asemasta tarkkailijan asemaan. Reflektiossa 
tärkeää on tietoinen läsnäolo, joka tarkoittaa että havaintoja tehdään nykyhetkessä. Tie-
toisuusharjoittelu aktivoi aivoalueita, jotka ovat yhteydessä empatiaan ja kykyyn havain-
noida sekä omia että toisen psyykkisiä tiloja ja kykyyn suunnata tarkkaavaisuutta ja toi-
minnanohjausta. (Manka 168–169.) 
 
Jokainen voi lisätä omaa työniloaan kasvattamalla psykologista pääomaansa, harjoitte le-
malla yksin ja yhdessä. Myönteisten tunteiden määrää kannattaa pyrkiä lisäämään ja tie-
toisuustaitoja kehittämään. Olennaista on myös oppia tunnistamaan omat stressin merkit 
ja myös hallitseman stressiä itselle sopivilla keinoilla. Palautuminen ja rentoutuminen 
sekä työssä että vapaalla on tärkeää jaksamiselle ja motivaatiolle. Elämään tulee kuulua 
muutakin kuin työtä. Myös terveellinen elämäntapa on suositeltavaa eli terveellinen ruo-
kavalio, liikunta ja riittävä uni. (Manka 2011, 200.) 
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6 TYÖSUOJELU 
 
 
6.1 Työnantajan vastuu 
 
Päävastuu työpaikan työsuojelusta on työnantajalla, mutta vastuuta on myös muilla osa-
puolilla. Ennen muuta kysymys on työympäristön kehittämisestä. Työturvallisuus la in 
mukaan työnantajalla on yleinen huolehtimisvelvoite eli hän on tarpeellisilla toimenp i-
teillä velvollinen huolehtimaan työntekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä työssä. 
Työnantajan on otettava huomioon työhön, työolosuhteisiin ja muuhun työympäristöön 
samoin kuin työntekijän henkilökohtaisiin edellytyksiin liittyvät seikat. Turvallisuus on 
pyrittävä varmistamaan jo työn suunnitteluvaiheessa eli työsuojelun tulee olla painote-
tusti ennalta ehkäisevää. (Työsuojeluhallinto 2012)  
 
Työyhteisön vaaroja ja haittoja tulee jatkuvasti tarkkailla ja tarvittaessa on ryhdyttävä 
toimiin tapaturmien, terveysvaarojen ja muiden vaaratilanteiden selvittämiseksi ja torju-
miseksi. Työnantajalla on myös vastuu siitä, että hän perehdyttää työntekijänsä työpaikan 
oloihin, oikeisiin työmenetelmiin sekä turvallisuusmääräyksiin. Työntekijän puolestaan 
on noudatettava määräyksiä ja ilmoitettava havaitsemistaan puutteista esimiehelleen tai 
työsuojeluvaltuutetulle. (Työsuojeluhallinto 2012.) Hänen on myös huolehdittava omasta 
ja muiden työntekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä sekä vältettävä muihin työnteki-
jöihin kohdistuvaa häirintää ja epäasiallista kohtelua. (Työsuojelun perusteet 2009, 17.) 
 
Työnantajan velvollisuuksiin kuuluu myös se, että työnantajan sijainen, esimerkiksi työn-
johtaja tai esimies on riittävästi perehdytetty tehtäviinsä ja hänellä on riittävät resurssit ja 
toimivaltuudet työsuojeluasioiden hoitamiseen. (Työturvallisuuskeskus: Työsuojelulak i 
2012) 
 
Työsuojelun tulee siis olla osa jokapäiväistä normaalia toimintaa: johtamista ja esimies-
työtä, työsuoritusta ja suunnittelua. Työsuojelun osaaminen on merkki ammattitaidosta. 
(Työsuojelun perusteet 2009, 12.) 
 
 
 
34 
 
6.2 Työsuojelu on yhteistoimintaa 
 
 
Työsuojelu on todellista yhteistoimintaa. Yhteiskunnan tasolla, sekä kansallisesti että 
kansainvälisesti, lainsäädäntö on keskeinen työväline, jolla tehdään linjauksia ja luodaan 
voimavaroja. Suuri osa Suomen uudesta työsuojelulainsäädännöstä perustuu EU:n lain-
säädäntöön. Euroopan työterveys- ja turvallisuusviraston (ns. Bilbao-virasto) tehtävänä 
on työturvallisuuden ja työterveyden parantaminen Euroopassa.  Suomessa toimii viraston 
koordinaatiopiste (Focal Point), joka levittää tietoa työterveyteen ja työturvallisuuteen 
liittyvissä asioissa. Lisäksi komissiolla on komiteoita. Kansainvälisen työjärjestön ILO:n 
toiminta on laajamittaista. Pohjoismainen yhteistyö tapahtuu pohjoismaiden neuvostossa 
ja Pohjoismaiden ministerineuvostossa. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2012.) Työmark-
kinajärjestöt ovat merkittäviä toimijoita, jotka työsuojelusopimuksin sopivat työpaikka-
tason työsuojelun yhteistoimintajärjestelmät ja -edellytykset.  Työsuojeluviranomaiset ja 
muut viranomaiset toimivat asiantuntijoina ja valvovat lainsäädännön noudattamista. Tut-
kimustoiminnassa luodaan tieteellistä pohjaa työn ja terveyden välisten vuorovaikutus-
suhteiden ymmärtämiseksi. Myös tapaturmavakuutusyhtiöistä löytyy alan asiantunte-
musta. Tärkeintä käytännön työsuojelutyötä tehdään kuitenkin työpaikoilla. (Työsuojelun 
perusteet 2009, 10.) 
 
Työpaikalla mukana toiminnassa ovat työnantaja, työntekijä, työsuojeluyhteistyö sekä 
työterveyshuolto. Hyvä työympäristö syntyy kullekin työpaikalle ensisijaisesti omin voi-
min ja käytännöt riippuvat paikallisesti toimivien ihmisten motiiveista ja kyvystä kehittää 
toimivia käytäntöjä. Työpaikalla on löydyttävä yhteinen näkemys.  (Työsuojelun perus-
teet 2009, 14, 17.)  
 
Työnantaja nimeää työsuojelunyhteistoimintaa varten työsuojelupäällikön, jollei itse 
toimi tehtävässä. Työntekijät voivat valita työsuojeluvaltuutetun ja kaksi varavaltuute t-
tua. Tämä valinta on tehtävä, jos työpaikalla on vähintään 10 työntekijää. Jos työntekijö itä 
on vähintään 20, tulee työpaikalla olla työsuojelutoimikunta, jonka tehtävä on terveelli-
syyden ja turvallisuuden edistäminen. Toimikunnalla on oikeus tehdä esityksiä työolojen 
parantamiseksi, työterveyshuollon kehittämiseksi ja työsuojelukoulutuksen ja työn opas-
tuksen järjestämiseksi. Toimikunta osallistuu myös työkykyä ylläpitävän toiminnan jär-
jestämiseen ja työsuojelutarkastuksiin. (Työsuojeluhallinto 2012.)  
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Valvontalain mukaan yhteistoiminnassa käsiteltäviä ovat työntekijän turvallisuuteen ter-
veyteen ja työkykyyn liittyvät asiat. Asiat voivat koskea niin työtä, työympäristöä kuin 
työyhteisöäkin. (Työsuojeluhallinto 2012.) 
 
Työnantaja laatii työpaikalle työsuojelun toimintaohjelman, joka sisältää mm. tiedot työ-
paikan vaaroista ja niiden välttämisestä, miten työturvallisuus on organisoitu ja miten 
vastuut on jaettu. Toimintaohjelma perustuu riskien arviointiin. Riskit kartoitetaan, arvi-
oidaan niiden suuruus ja todennäköisyys ja sen jälkeen päätetään toimista niiden poista-
miseksi tai hallitsemiseksi. Lisäksi toimintaohjelman tulee kattaa työkykyä ylläpitävä toi-
minta. Toimintaohjelman tavoitteena on kehittää työpaikan työoloja sen omien edellytys-
ten mukaan. Kehittämisohjelman toteutumista on seurattava ja se on säännöllisesti tarkis-
tettava. (Työsuojeluhallinto 2012.) 
 
Työantajan velvollisuus on järjestää työntekijöilleen työterveyshuolto työstä johtuvien 
terveysvaarojen ehkäisemiseksi ja työolojen kehittämiseksi. Työterveyshuoltolainsää-
dännön perusajatuksena on, että työnantaja käyttää työturvallisuuslain perusvelvoitte iden 
toteuttamisessa apunaan työterveyshuollon ammattihenkilöiden asiantuntemus ta. Työter-
veyshuolto tekee työpaikkaselvityksiä ja seuraa työntekijöiden työssä selviytymistä teke-
mällä mm. työterveystarkastuksia ja ohjaamalla. Työterveyshuollon tulee myös osaltaan 
osallistua työkykyä ylläpitävään toimintaan.  Työterveyshuollon tavoitteena on terveelli-
nen ja turvallinen työympäristö, hyvin toimiva työyhteisö, työhön liittyvien sairauksien 
ehkäisy ja työntekijöiden työ- ja toimintakyvyn ylläpitäminen ja edistäminen. (Työsuoje-
luhallinto 2012.) Työterveyshuollon sisältö tulee käsitellä työsuojelutoimikunnassa tai 
yhteistoimintamenettelyssä (Työsuojelun perusteet 2009, 20). 
 
 
6.3 Henkinen työsuojelu 
 
Työsuojeluun on 1980-luvulta lähtien sisältynyt myös ajatus henkisestä hyvinvoinnista 
työssä. Henkisessä työsuojelussa keskeistä on laaja näkökulma. Siinä huomioidaan fyy-
sinen ja sosiaalinen työympäristö sekä työ itsessään. (Waris 2001, 14.) Työstä ja työsuo-
jelusta alettiin tunnistaa muitakin työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä kuin tapaturmat 
ja fyysisen työympäristön muut riskit. Huomattiin, että työ voi olla kuormittavaa, vaikkei 
kyseessä olisikaan ns. tapaturma-ala. Ensimmäisenä henkiseen kuormittavuuteen alettiin 
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kiinnittää huomioita siisteissä sisätöissä esim. toimistotyössä tai asiakaspalvelutyössä. 
(Työsuojelun perusteet 2009, 74.)  
 
Henkinen kuormittuminen on erilaista kuin ruumiillinen. Se ei näy päällepäin. Henkistä 
kuormittumista voi syntyä tilanteissa, joissa pitää tehdä nopeasti päätöksiä, joihin liittyy 
suuri vastuu tai joiden seuraukset ovat merkittäviä. Asiakaspalvelutyössä henkistä kuor-
mittumista aiheuttaa meluinen ympäristö, jossa syntyy helposti väärinkäsityksiä. Jos hen-
kinen kuormitus jatkuu pitkään, työ vaatii yhä enemmän ponnisteluita. (Työsuojelun pe-
rusteet 2009, 75–76.) 
 
Henkisellä työsuojelulla tarkoitetaan toimintaa, joka tähtää tasapainoon ihmisen ja työn 
välillä sekä korostaa yhteistoiminnallisuutta tämän ajatuksen toteuttamisessa. Henkinen 
työsuojelu pyrkii käytännössä siis saamaan työn vaatimukset ja ihmisen suoriutumisede l-
lytykset vastaamaan mahdollisimman hyvin toisiaan. Henkistä työsuojelua ovat kaikki 
pienetkin toimenpiteet, jotka auttavat työssä havaitsemaan ja ajattelemaan ilman virhe itä, 
muistamaan asioita, kokemaan työn tyytyväisyyttä herättäväksi ja säilyttämään innostuk-
sen ja hallinnan tunteen työssä. Tärkeä keino on työaikojen säätely ja tauotus. Väsymys 
vaikuttaa sekä kognitiivisiin toimintoihin että tunnereaktioihin. (Työsuojelun perusteet 
2009, 76.)  
 
Henkinen ja sosiaalinen kuormitus rasittaa tunteita, erilaisia tiedonkäsittelyyn liittyviä 
prosesseja sekä luovuutta. Kuormitusta aiheuttavat tekijät voivat liittyä työhön, työpro-
sesseihin, työn organisointiin, työyhteisön ja organisaation toimintatapoihin tai työympä-
ristöön. Osa tekijöistä saattaa parhaimmillaan lisätä työn mielekkyyttä, mutta liiallis ina 
niistä tulee haitallisia. (Työsuojelun perusteet 2009, 76–77.) Kuormittuminen voi siis olla 
terveyden kannalta joko myönteistä tai kielteistä. Se voi olla pitkäkestoista tai lyhytkes-
toista. Pitkäkestoisesta kuormituksesta puhutaan, jos kuormitusprosessi ei katkea työpäi-
vän jälkeen vaan työasiat askarruttavat vapaallakin. Työn rasittavuuden kokemiseen vai-
kuttavat siis sekä määrä että laatu. Kun työ on yksilön suorituskyvylle sopiva, hän tuntee 
hallitsevansa työnsä. (Waris 2001, 19, 26.) 
 
Työn henkinen kuormittavuus voi ilmetä aluksi lyhytaikaisina fysiologisina tuntemuksina 
tai tunnereaktiona tai havaintojen ja toiminnan muutoksina. Pitkäaikainen kuormittune i-
suus näkyy kasautuvina oireina, jatkuvana väsymyksenä, psyykkisinä toimintahäiriö inä, 
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käyttäytymismuutoksina ja työperäisinä sairauksina esim. jännittyneisyytenä, levotto-
muutena, hermostuneisuutena, ahdistuneisuutena, älyllisen suorituskyvyn laskuna ja voi-
mavarojen ehtymisenä tai unettomuutena. Pitkään jatkuessaan stressi voi johtaa työuupu-
mukseen ja jopa työkyvyttömyyteen. Työuupumuksen tunnusmerkkejä ovat kokonaisval-
tainen väsymys, kyyninen asenne työhön ja oman ammatillisen itsetunnon aleneminen. 
Uupumuksen seurauksena suoriutuminen työssä heikkenee, mikä vahvistaa stressikoke-
musta. (Työsuojelun perusteet 2009, 77–78, 89.) 
 
 
6.3.1 Lainsäädäntö 
 
Henkisen terveyden ja hyvinvoinnin edistäminen sisältyy työturvallisuuslakiin (2002), 
työterveyshuoltolakiin (2001) ja tasa-arvolakiin (1995), asiaan liittyviä säädöksiä löytyy 
myös rikoslaista (1995) sekä yhdenvertaisuuslaista (2004).  
 
Työterveyslain mukaan työnantajan tulee ottaa huomioon myös työntekijöiden henkiseen 
terveyteen liittyvät seikat. Vaikuttavat tekijät tulee tunnistaa ja arvioida, ryhtyä toimen-
piteisiin ja seurata valittujen toimenpiteiden vaikuttavuutta. Tärkeää on asioiden huomi-
oiminen jo töiden ja työympäristön suunnittelussa. Käytännön toimenpiteistä mainitaan 
yksintyöskentelyn turvallisuus, tauotus ja väkivallan ehkäisy ja rajoittaminen. (Työsuo-
jelun perusteet 2009, 78–79.) 
 
Työterveyshuoltoon kuuluu työpaikkaselvitysten tekeminen, joissa tarkoituksena on sel-
vittää mm. työn ja työpaikan olosuhteiden henkistä kuormittavuutta, työntekijän työ- ja 
toimintakykyä sekä väkivallan vaaraa tai uhkaa. Tasa-arvolaki velvoittaa työnantajan 
huolehtimaan tasa-arvosta sukupuolten kesken, samoin siitä ettei työntekijä joudu suku-
puolisen häirinnän tai ahdistelun kohteeksi. Yhdenvertaisuuslaki ja rikoslaki kieltävät 
kaikenlaisen syrjinnän työhönotossa, työoloissa, työehdoissa, uralla etenemisessä tai kou-
lutuksessa. (Työsuojelun perusteet 2009, 79–80.) 
 
6.3.2 Henkisen kuormittuneisuuden selvittäminen 
 
Henkisten/psyykkisten vaara- ja haittatekijöiden selvittäminen on tärkeää, jos halutaan 
puuttua ongelmiin tarpeeksi varhain. Henkisen kuormituksen seuraukset ovat aluksi ohi-
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meneviä ja niistä voidaan palautua. Kuormittuminen muuttuu jatkuessaan yhä vakavam-
maksi. Tilanteen vähittäinen muuttuminen aiheuttaa usein sen, että henkilö itse, esimies 
tai lähellä työskentelevät eivät huomaa muutoksia. Tämän vuoksi on olennaista selvittää 
kuormittavia tekijöitä systemaattisesti. (Työsuojelun perusteet 2009, 88–89.) 
 
Peruslähtökohta on, että henkilöstölle selvitetään mitä tehdään ja miksi. Henkisen kuor-
mituksen arviointi liittyy työhön ja työympäristöön. Menetelmänä voi käyttää erilais ia 
lähestymistapoja esim. keskusteluita, kyselyitä, tilastoja (sairauspoissaolot, henkilöstön 
vaihtuvuus, koulutus ja ylityöt) ja erilaisia työkuormituksen arvioimismenetelmiä. Selvi-
tykset tulee dokumentoida. Tällä varmistetaan, että niitä voi seurata. (Työsuojelun perus-
teet 2009, 89–90.) 
 
Riskien arviointi työpaikalla -työkirjan mukaan keskeisiä kuormitustekijöitä työn sisäl-
lössä ovat: toistotyö tai yksipuolinen työ, yksintyöskentely, yötyö, jatkuva valppaana olo, 
työn pakkotahtisuus, ihmissuhdekuormitus, kiire, liian kovat vaatimukset ja tavoitteet 
sekä etenemismahdollisuuksien puute. Työn organisointiin tai toimintatapoihin liittyviä 
tekijöitä ovat: työhönopastuksen tai perehdytyksen puute, epäselvät työnjaot, tehtävän-
kuvat ja vastuut, hankalat työajat ja ylityöt, työsuhteen epävarmuus, työnjohdon puutteet, 
huono työilmapiiri, tiedonkulun puutteet, väkivallan uhka, häirintä tai epäasiallinen koh-
telu, sosiaalisen tuen puute ja vaikutusmahdollisuuksien puute. (Työsuojelun perusteet 
2009, 91.) 
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 
 
Tutkimus toteutettiin Tampereella ravintolapäälliköiden keskuudessa toukokuussa 2012. 
Tutkimus toteutettiin kirjallisena kyselylomakkeen avulla 
 
Otoksen muodostin satunnais- ja kätevyysotannan yhdistelmänä. Satunnaisotannan muo-
dostin Huviopas-internetpalvelun aakkostetuista ravintolalistoista. Käytin sekä ruokara-
vintola- listaa että yöelämä-listaa. Valitsin aina tietyn säännön mukaan listalta ravinto lan. 
Jos ravintola oli molemmilla listoilla, se luonnollisesti karsittiin eli valittiin aakkosjärjes-
tyksessä seuraava. Samoin toimittiin, jos osoittautui, että kahdella listassa mainitulla eri 
yksiköllä oli yhteinen ravintolapäällikkö. Kätevyysotantaa käytin siinä mielessä, että va-
litun ravintolan tuli olla saavutettavissa siten, että pystyin henkilökohtaisesti toimit ta-
maan kyselylomakkeen ravintolapäällikölle. Käytännössä tämä tarkoitti, että ravinto lan 
tuli olla Tampereen keskustan alueella. Suurimman osan lomakkeista myös hain itse ra-
vintolaoista, osalle annoin postituskuoren. 
 
Tämän perusteella muodostui 35 ravintolan lista, johon otin yhteyttä. Yhteydenoto issa 
selvisi, että kahdella ravintolalla ei ollut tällä hetkellä ravintolapäällikköä. Varsinaises t i 
otin yhteyttä 33 ravintolapäällikköön. Takaisin saamiani lomakkeita oli 26. Vastauspro-
sentti oli siis 79 %.   
 
 
Tutkimuksessa selvitettiin kyselylomakkeella (Liite 2) psyykkistä työhyvinvointia posi-
tiivisen psykologian näkökulmasta. Tutkimuksen taustamuuttujina olivat sukupuoli, ikä, 
kokemus ravintolapäällikkönä, alaisten määrä, ravintolan tyyppi (ketju/yksityinen) ja esi-
mieskoulutus. Tutkimustapa oli yhdistelmä kvantitatiivista ja kvalitatiiivista. Mistä pidät 
työssäsi -kysymyksellä kartoitettiin työssä viihtymiseen vaikuttavia asioita. Väitepatte-
ristolla, joka koostui 20 väitteestä, selvitettiin psyykkisen ja osittain myös sosiaalisen työ-
hyvinvointiin liittyviä eri osatekijöitä. Väitteet oli muodostettu luvun 3 työhyvinvoint i-
teorian ja erityisesti luvun 4 työnilon reseptin mukaan. Päälähteenä oli Mankan kirja 
Työnilo. Väitteisiin vastattiin asteikolla 1–5, jossa 1 oli täysin eri mieltä ja 5 täysin sama 
mieltä. Sitten pyysin arvioimaa omaa psyykkistä työhyvinvointia edelleen 1–5 -as-
teikolla. Kyselylomakkeessa käsitettä en määritellyt, mutta kyselyn saatekirjeessä oli asi-
asta määritelmä, joka pohjautui lukuun 3 (Liite 1). Seuraavana oli avoin kysymys, jossa 
miettimään tekijöitä, joilla tätä omaa hyvinvointia voisi vahvistaa. Lomakkeen lopussa 
40 
 
oli avoimet kysymykset: Kuvaile tilanne, jossa työ sujuu hyvin? Mitkä tekijät kuormitta-
vat työssäsi? Mitkä ovat voimavarasi työelämässä? Mistä saat energiaa? Nämä kysymyk-
set pohjautuivat työn vaatimukset – työn voimavarat–malliin (TV–TV-malli).  
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8 TUTKIMUSTULOKSIA 
 
 
8.1 Yleinen psyykkinen työhyvinvointi 
 
Yleinen psyykkinen työhyvinvointi oli hyvä. Lomakkeella olevan kysymyksen, jonka as-
teikko oli 1 – 5 (1 erittäin huono, 5 erinomainen), vastausten keskiarvo oli 3.9. Naiset 
arvioivat sen jonkin verran paremmaksi kuin miehet. Naisten keskiarvo oli 3,94 ja mies-
ten 3,75. Iällä ei ollut vaikutusta psyykkisen työhyvinvoinnin kokemukseen. Ravinto la-
päällikkökokemuksen osalta oli havaittavissa aivan hienoisia eroja. Alle viisi vuotta työs-
kennellet arvioivat hyvinvointinsa parhaaksi (ka 4,0). Alaisten määrällä ei ollut merki-
tystä. Ravintolatyypillä (ketju/yksityinen) ei myöskään ollut merkitystä. Yksityise l lä 
työskentelevät kokivat hyvinvointinsa hieman paremmaksi (ka 3,9, ketjussa ka 3,8). Kou-
lutuksella ei ollut merkitystä, keskiarvojen ero oli 0,05 yksikköä. 
 
 
8.2 Väitteiden analysointia 
 
Väitteet käsittelin kvantitatiivisesti Tixel-ohjelmalla.  Laskin koko aineistosta väitteiden 
keski-arvot. Keskiarvot ovat taulukossa 1. 
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TAULUKKO1 Väitteiden keskiarvot 
Väite  keski-arvo 
1. Tavoitteeni  työssä ovat selkeät. 4,73 
2. Koen työni mielekkäänä. 4,38 
3. Fyysinen työympäristö on turvallinen. 4,15 
4. Suhteeni esimieheeni on toimiva. 4,59 
5. Saan riittävästi sosiaalista tukea.  4,04 
6. Vuorovaikutus alaisteni kanssa on avointa ja arvostavaa. 4,19 
7. Pystyn vaikuttamaan omaan työhöni ja työtahtiini. 4,31 
8. Tunnen oman jaksamiseni rajat. 4,08 
9. Suhtaudun myönteisesti tulevaisuuden haasteisiin. 4,58 
10. Pystyn rentoutumaan vapa-ajallani. 4,08 
11. Saan työssäni onnistumisen elämyksiä. 4,23 
12. Työ tarjoaa mahdollisuuksia uuden oppimiseen 4,15 
13. Työpaikan ilmapiiri on positiivinen ja kannustava. 4,27 
14. Ammattitaitoni on riittävä työtehtäviini. 4,54 
15. Työpaikallani on toimiva työhyvinvointisuunnitelma. 3,24 
16. Työyhteisön pelisäännöt ovat selkeät. 4,23 
17. Koen olevani arvokas (ja arvostettu). 3,96 
18. Asiakassuhteet ovat palkitsevia. 4,38 
19. Saan itse riittävästi palautetta. 3,38 
20. Voin käyttää osaamistani monipuolisesti. 4,42 
 
Ravintolapäälliköiden keskuudessa työnilo ja työhyvinvointia voimakkaammin tuottava 
tekijä oli tavoitteiden selkeys.  Samoin suhde omaan esimieheen koetaan toimivana ja 
tulevaisuuden haasteisiin suhtaudutaan myönteisesti. Oma ammattitaito tunnetaan riittä-
väksi. Lisäksi he kokevat, että he voivat työssään käyttää omaa osaamistaan monipuo li-
sesti. Heikoimmiksi tekijöiksi koettiin toimivan työhyvinvointisuunnitelman puute sekä 
riittävän palautteen saaminen.  Samoin arvokkaaksi ja arvostetuksi tulemisen tarve toteu-
tuminen on hieman muita asioita heikompaa. Kannattaa kuitenkin huomioida, että myös 
näiden heikoimmiksi arvioitujen tekijöiden keskiarvot olivat 1–5–vastausasteikon posi-
tiivisemmassa päässä. 
 
Lisäksi analysoin väitteitä myös taustamuuttujien valossa ristiintaulukoimalla. Nostin 
esiin asioita, joissa ero oli jollain tavalla merkittävä. Tulokset ovat taulukossa 2. 
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TAULUKKO 2 Ristiintaulukointi taustamuuttujilla 
Taustamuuttuja luokka luokka luokka 
Taustamuuttuja: sukupuoli nainen  mies  
2. Koen työni mielekkäänä 4,5 4,1  
15. Työpaikallani on toimiva työhyvinvointisuunnitelma. 3,4 2,9  
Taustamuuttuja: ikä <40 >40  
1. Tavoitteeni työssä ovat selkeät. 4,6 5,0  
3. Fyysinen työympäristö on turvallinen 4,0 4,4  
8. Tunnen oman jaksamiseni rajat. 3,9 4,4  
13. Työpaikan ilmapiiri on positiivinen ja kannustava. 4,4 4,0  
    
Taustamuuttuja: Kokemus -4 5-9 10+ 
2. Koen työni mielekkäänä. 4,7 4,0 4,5 
3. Fyysinen ympäristöni on turvallinen. 4,3 3,8 4,4 
8. Tunnen oman jaksamiseni rajat. 3,9 3,9 4,5 
9. Suhtaudun myönteisesti tulevaisuuden haasteisiin. 4,8 4,2 4,8 
12. Työ tarjoaa mahdollisuuksia uuden oppimiseen. 4,3 3,8 4,4 
    
Taustamuuttuja: alaisten määrä -9 10+  
3. Fyysinen työympäristö on turvallinen. 3,9 4,5  
7. Pystyn vaikuttamaan työhöni ja työtahtiini. 4,1 4,5  
9. Suhtaudun myönteisesti tulevaisuuden haasteisiin. 4,4 4,8  
12. Työ tarjoaa mahdollisuuksia uuden oppimiseen. 4,0 4,5  
15. Työpaikallani on toimiva työhyvinvointisuunnitelma. 2,7 3,8  
17. Koen olevani arvokas (ja arvostettu). 3,7 4,2  
19. Saan itse riittävästi palautetta. 3,2 3,6  
    
Taustamuuttuja: ketju/yksityinen ketju yksityinen  
1. Tavoitteeni työssä ovat selkeät. 4,4 4,8  
4. Suhteeni esimieheeni on toimiva. 4,2 4,7  
5. Saan riittävästi sosiaalista tukea. 3,6 4,2  
11. Saan työssäni onnistumisen elämyksiä. 3,6 4,4  
12. Työ tarjoaa mahdollisuuksia uuden oppimiseen. 3,2 4,4  
17. Koen olevani arvokas (ja arvostettu). 3,4 4,1  
19. Saan itse riittävästi palautetta. 2,8 3,5  
20. Voin käyttää osaamistani monipuolisesti.  3,8 4,6  
    
Taustamuuttuja: koulutus kyllä ei  
4. Suhteeni esimieheeni on toimiva. 4,4 4,8  
5. Saan riittävästi sosiaalista tukea. 3,9 4,3  
7. Pystyn vaikuttamaan omaan työhöni ja työtahtiini. 4,1 4,6  
12. Työ tarjoaa mahdollisuuksia uuden oppimiseen. 3,9 4,5  
15. Työpaikallani on toimiva työhyvinvointisuunnitelma. 2,9 3,6  
17. Koen olevani arvokas (ja arvostettu). 3,6 4,3  
19. Saan riittävästi palautetta. 3,1 3,8  
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Esiin nostamissani asioissa väitteiden keskiarvojen ero kyseisen taustamuuttujan koh-
dalla oli vähintään 0,4 yksikköä. Ravintolapäällikkökokemuksen tasolla nostan esiin vain 
väitteet, joissa hajonta luokkien välillä on vähintään 0,6 yksikköä. 
 
Naiset kokevat työnsä mielekkäämpänä ja työpaikan työhyvinvointisuunnitelman toimi-
vampana. Iän myötä työn tavoitteet vaikuttavat kirkastuvan ja fyysinen ympäristö koe-
taan turvallisempana. Samoin oman jaksamisen rajat tunnetaan paremmin. Nuoremmat 
sen sijaan kokevat työpaikan ilmapiirin parempana. Myös työkokemuksen lisääntyessä 
oman jaksamisen rajat hahmottuvat paremmin. Sen sijaan 5-9 vuotta toimineilla ravinto-
lapäälliköillä oli muita ryhmiä heikompi kokemus on työn mielekkyydestä, fyysisen 
ympäristön turvallisuudesta, tulevaisuuden haasteista sekä uuden oppimisen mahdolli-
suuksista. 
 
Alaisten määrän kasvu näyttäisi vaikuttavan myönteisesti ravintolapäälliköiden työhy-
vinvointiin. Fyysinen työympäristö koetaan turvallisempana. Omaan työhön voidaan 
vaikuttaa enemmän, uuden oppimiseen on enemmän mahdollisuuksia ja tulevaisuuden 
haasteet koetaan myönteisempänä. Enemmän alaisia omaavat kokevat myös olevansa 
arvostetumpi ja saavat useammin riittävää palautetta. Myös työhyvinvointisuunnitelma 
koetaan toimivampana. 
 
Tässä kyseisessä aineistossa yksityisessä ravintolassa työskentelevät ravintolapäälliköt 
kokevat hyvinvointinsa paremmaksi. Työn tavoitteet ovat selkeämmät ja suhde omaan 
esimieheen on toimivampi. He saavat enemmän palautetta ja sosiaalista tukea ja kokevat 
olevansa arvokkaampia ja arvostetumpia. He myös voivat käyttää osaamistaan moni-
puolisemmin, työ tarjoaa enemmän sekä mahdollisuuksia uuden oppimiseen että onnis-
tumisen elämyksiä. 
 
Esimies koulutus näyttäisi vaikuttavan hieman heikentävästi kokemukseen omasta työ-
hyvinvoinnista. Koulutetut kokevat saavansa vähemmän sekä sosiaalista tukea että pa-
lautetta. Heidän mielestään suhde esimieheen on huonompi ja he kokevat vähemmän ar-
vostuksen ja arvostetuksi tulemisen tunteita. Työ tarjosi vähemmän vaikutusmahdolli-
suuksia uuden oppimiseen ja heillä oli vähemmän vaikutusmahdollisuuksia työhönsä. 
Työhyvinvointisuunnitelma koettiin huonommin toimivana. 
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8.3 Mistä pidät työssäsi? 
 
Vastaukset nostivat esiin monia puolia ravintolapäällikön työssä. Jonkin verran luokitte-
lin vastauksia, mutta pyrin myös säilyttämään niiden hengen. Useimmiten vastauksissa 
nostettiin esiin asiakaspalvelu. Eri lomakkeissa asia oli muotoiltu eri lailla, mutta asia 
mainittiin kymmenessä lomakkeessa. Samoin kymmenen vastaajaa mainitsi työn moni-
puolisuuden ja vaihtelun, ”mikään päivä ei ole samanlainen”. Kuusi vastaajaa painotti 
työn vapauteen ja itsenäisyyteen liittyviä asioita. Muotoilut olivat seuraavanlaisia: ”va-
paudesta ja vaikutusmahdollisuuksista”, ”saa päättää asioista itsenäisesti”, ”tällä hetkellä 
vapaat kädet toteuttaa”, ”vapaudesta tehdä asioita kuten itse ne kokee” ja ”ainoa raja on 
mielikuvitus ja saa toteuttaa omaa visiota”. Tähän osittain liittyen kolme ravintolapää l-
likköä mainitsi työajoista ja niiden joustavuudesta. Sekä haasteet että vastaavasti onnis-
tumisen ilo (ja työn palkitsevuus) mainittiin neljässä vastauksessa. Kolme mainintaa sai 
työyhteisö: ”henkilökemiat”, ”alaisten ja esimiehen tuki” ja ”alaisten luottamus”. Seuraa-
vat asiat oli mainittu kahdessa vastauksessa: uuden oppiminen ja uutuudet, sosiaalisuus, 
vastuu sekä paineen alaisena työskentely/”ei pääse liian helpolla”. Muita vastauksia olivat 
osaamisen hyödyntäminen ja opettaminen, työn mielekkyys, organisointi, tarjousten teko, 
”suora toiminta”, kaikki esimiestyöt sekä pienet toimijat. 
 
 
8.4 Mitkä asiat kuormittavat työssäsi? 
 
Tässä kysymyksessä vastauksissa toistui selvästi eniten kiire ja liian suuri työmäärä.. Se 
oli mainittu kymmenessä vastauksessa. Se oli ilmaistu eri tavoin. Seuraavia ilmauksia 
oli käytetty: ”Asiat tuntuvat tapahtuvan samaan aikaan. Aina ei voi ennakoida ruuhka-
huippuja ja joskus tehtävät annetaan liian viime tingassa.” ”Kasaantuu liikaa asioita, ei 
ehdi tehdä vaikka tietää että pitäisi.” ”Päällekkäiset työt. Eli toimistotyöt rästissä, suo-
rittavat työvuoro ja tilausten ym. teko samanaikaisesti.” ”Useat pienet tekemättömät 
työt samaan aikaan.” ”Liiallinen tekeminen suorittavassa vuorossa.” Lisäksi vielä kah-
della lomakkeella mainittiin pitkät päivät ja kahdessa mainittiin vaikeudet erottaa työ ja 
vapaa-aika. 
 
Kuormitusta aiheutti myös sairaslomat ja niihin liittyvät asiat kuten korvaajan etsimi-
nen. Tämä oli mainittu neljässä vastauksessa. Samoin neljä vastaajaa mainitsi henkilös-
töasiat, kuten uusien koulutuksen, viihtyvyydestä huolehtimisen ja muiden puutteellinen 
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työnteko.  Myös esimieheen/omistajiin liittyvät ongelmat oli mainittu kolmessa vastauk-
sessa esim. epärealistiset vaatimukset tai syyttely.  Kolmessa vastauksessa mainittiin 
kova onnistumisen paine, tason/laadun säilyttäminen ja epäonnistumiset. Toimituksiin 
liittyvät asiat esim. pitkät toimitusajat toi esiin kaksi vastaajaa. Kahdessa vastauksessa 
oli mainittu asiakkaista johtuva kuormitus esim. asiakkaan kärsimättömyys. Lisäksi vas-
tauksissa oli mainittu stressi, rauhattomat työolosuhteet, huonot työvälineet, epäsäännöl-
lisyys, yövuorot, tulevat tilaisuudet, yleinen epävarmuus tulevasta ja talous. Hiljattain 
aloittanut ravintolapäällikkö toi lisäksi esiin kuormittavana tekijänä uusien asioiden pal-
jouden.  
 
 
8.4 Mitkä ovat voimavarasi työelämässä? Mistä saat energiaa? 
 
Tärkein voimavaratekijä oli kokonaisuus perhe/parisuhde/lapset. Jokin/tai jotkut näistä 
mainittiin kymmenessä vastauksessa. Seuraava eli yhdeksässä vastauksessa oli mukavat 
ja tyytyväiset asiakkaat. Työyhteisö oli myös tärkeä voimavaratekijä ja vastauksissa 
mainittiin seuraavia asioita: mukavat työkaverit, hyvät työntekijät, kannustava ja hyvä 
työilmapiiri, toimiva tiimi, avoin ja aktiivinen vuorovaikutus, tiedon jakaminen, henki-
lökemiat, alaisten arvostus ja esimiesten tuki. Jokin näistä mainittiin yhdeksässä vas-
tauksessa.  
 
Kahdeksassa vastauksessa nostettiin esiin liikunnan ja ulkoilun merkitys. Vapaa-aika ja 
lomat mainittiin kuudessa vastauksessa. Viisi vastaajaa mainitsi ystävät. Onnistumiset ja 
tavoitteiden saaminen mainittiin neljä kertaa. Harrastukset sai kolme mainintaa. Kah-
dessa lomakkeessa mainittiin bisneksen sujuvuus/tuloksenteko, riittävä uni, huumori, 
oman näkemyksen toteuttaminen, uuden oppiminen ja lemmikit. Lisäksi kerran mainit-
tiin seuraavat tekijät: työnantajan joustavuus, pitkä pinna, keskustelutaito, peruspositii-
visuus, rauhallinen ote alaisiin sekä työympäristö. 
 
 
8.5 Mikä vahvistaisi psyykkistä työhyvinvointiasi? 
 
Kiire oli selkeästi tärkein kuormittava tekijä. Tämä tulee näkyviin myös ravintolapäälli-
köiden vastauksissa tähän kysymykseen. Tärkein vahvistava tekijä olisi työmäärän vä-
hentäminen ja (selkeän) vapaa-ajan lisääminen. Tämä tuli esiin vastauksissa toiveina 
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riittävästä levosta, vapaa-ajan lisäämisestä, työtuntien vähentämisestä, ylitöiden vähen-
tämisestä, henkilökunnan määrän lisäämisestä, selkeistä vapaapäivistä, samoin kuin 
oman asenteen muutoksesta eli vastaajat toivoivat oppivansa sanomaan ei ja erottamaan 
työn ja vapaa-ajan. Tähän ryhmään kuuluvia vastauksia oli kahdeksalla lomakkeella. 
 
Ravintolapäälliköt myös uskoivat oman ammattitaidon kehittämisen vahvistavan psyyk-
kistä työhyvinvointia, sillä viidessä vastauksessa mainittiin jokin seuraavista tekijöistä: 
parempi organisointikyky, parempi ammattitaito, karttuva kokemus ja parempi dele-
gointikyky. Sisäiseen viestintään liittyviä toiveita oli neljällä vastaajalla. Niitä olivat 
kannustuksen, tuen tai ohjeiden toive omalta esimieheltä, toive paremmasta informaa-
tion kulusta organisaation sisällä ja toive kommunikoinnin lisäämisestä työntekijöiden 
kanssa. Myös työtehtäviin liittyviin seikkoihin haluttiin muutosta kolmessa vastauk-
sessa. Vastaajat toivoivat enemmän aikaa keskittyä vastuualueisiin, töiden uudelleen or-
ganisointia, monipuolista työtä, erilaisia työtehtäviä sekä konkreettisesti vuoropäällik-
köä organisaatioon. Lisäksi yhden kerran mainittiin oma rauha toimistossa, toimivat 
työvälineet, taloudellinen riippumattomuus, yksikön omistajuus sekä huolehtiminen pa-
remmin omasta fyysisestä hyvinvoinnista.  
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9 POHDINTA 
 
 
9.1 Tutkimustulosten pohdintaa 
 
Tutkimusotos oli melko suppea, joka tulee huomioida pohdittaessa tutkimuksen luotet-
tavuutta. Tutkimustulokset eivät siten ole suoraan yleistettävissä, mutta niitä voidaan pi-
tää suuntaa antavina. Erityisesti taustamuuttujien avulla tehdyn väitteiden ristiintaulu-
koinnin tuloksiin tulee suuntautua äärimmäisen varovaisesti ja kriittisesti. Luotetta-
vuutta lisää melko korkea vastausprosentti, samoin se, että käytettiin sekä kvalitatiivista 
että kvantitatiivista lähestymistapa. 
 
Kokonaisuutena ravintolapäälliköt kokivat oman psyykkisen työhyvinvointinsa varsin 
hyväksi.  Ulkoapäin katsottuna työssä on kuitenkin monia kuormittavia tekijöitä. Asiak-
kailla, työntekijöillä, omilla esimiehillä/omistajilla ja muilla sidosryhmillä on omat odo-
tuksensa, toiveensa ja vaateensa. Tähän lisätään kiire, suuri työmäärä ja vastuu.  Stressi-
kokemus kuitenkin syntyy työntekijän ja työympäristön vuorovaikutuksen kautta. Työn 
kuormittava tekijä ei siis suoraan aiheuta stressireaktiota. Ehkä ammattiin valikoituvat 
henkilöt, oma psyykkinen pääoma eli yksilölliset voimavarat ovat profiililtaan sellaiset, 
että työn kuormitustekijät eivät aiheuta stressiä. 
 
Asiakkaat, asiakkaat. Ravintolatoiminta on palveluala. Kuten avoimista vastauksista nä-
kee, ravintolapäälliköt ovat sisäistäneen tämän hyvin. Asiakkaat ja asiakaspalvelu sai 
eniten mainintoja, kun kysyttiin mistä pitää työssään. Samoin asiakkaat olivat toiseksi 
eniten mainintoja kerännyt asia kysyttäessä työelämän voimavaroja. Työhön varmasti 
myös valikoituu henkilöitä, jotka nauttivat sosiaalisuudesta ja ihmisten välisestä vuoro-
vaikutuksesta. 
 
Ravintolapäälliköiden työhyvinvoinnin vahvuutena olivat tavoitteiden selkeys, toimiva 
suhde omaan esimieheen, myönteinen suhtautuminen tulevaisuuden haasteisiin sekä 
oman ammattitaidon riittävyys. Näissä kaikissa vastausten keskiarvo oli yli 4,5. Tavoit-
teiden selkeys viittaa toimivaan organisaatioon, mutta myös esimiesten kykyyn asettaa 
itse tavoitteita eli toteuttaa itseään työn kautta. Tämä näkyi myös avoimissa vastauk-
sissa, joissa korostettiin työn vapautta, itsenäisyyttä ja vapaita käsiä toteuttaa omaa vi-
siota. Itseohjautuvuushan oli yksi Mankan työnilon reseptin osatekijä.  
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Toimiva suhde esimieheen on selkeästi Mankan mallissa johtamisen osa-alueeseen liit-
tyvä asia. Manka käsitteli laajasti erilaisia johtajuusteorioita ja modernin johtajuuden 
ominaispiirteitä. Itse käsittelin asiaa vain yhdellä väitteellä. Olisikin kiintoisaa tietää 
mitkä asiat ravintolapäälliköt kokivat hyviksi omassa esimiessuhteessaan ja millaisia 
asioita itse esimiehenä toimiva arvostaa esimiehessä. 
 
Myönteinen suhde tulevaisuuden haasteisiin kertoo psykologisesta pääomasta: itseluot-
tamuksesta, optimismista ja toivosta. Se kertoo myös työn imu–teorian kannalta myön-
teisestä motivaatiotilasta sekä tarmokkuudesta ja omistautumisesta. Avoimissa kysy-
myksissä vastaajat myös mainitsivat voimavaratekijöinä onnistumisen kokemukset ja 
ilmoittivat pitävänsä työssään haasteista ja onnistumisen ilosta. Tässä voidaan nähdä 
myös henkilökohtaisen hyvinvointistrategian merkitys ja toteutuminen. 
 
Myös ammattitaito koettiin riittäväksi. Tämä kertoo toki esimiesten tiedoista ja tai-
doista, mutta laajemmin siitä, että he ovat sopivan haasteellisessa ja vaativassa työssä 
eli työn vaatimusten ja työn ja yksilön voimavarojen vuorovaikutus toimii hyvin. Raura-
mon käsitteillä työ on tekijänsä mittainen. Tarveteorian osalta tällöin täyttyvät psykofy-
siologiset ja turvallisuuden tarpeet. Toisaalta avoimissa vastauksissa tuli esiin ajatus, 
että oman ammattitaidon kehittäminen edelleen vahvistaisi psyykkistä työhyvinvointia. 
 
Ravintolapäälliköiden työhyvinvoinnnin heikoin osa-alue on työhyvinvoinnin syste-
maattinen johtaminen työpaikalla. Tätä selvittelin väitteellä toimivasta työhyvinvointi-
suunnitelmasta. Mistä tämä johtuu? Kyseessä on kuitenkin asia, josta esimies voi päät-
tää ja lähteä toteuttamaan. Toki paperi ja muste eivät tee ketään onnellisemmaksi, mutta 
avoin keskustelu asiasta voisi luoda jaettua ymmärrystä ja sitä kautta parempaa työhy-
vinvointia. Tämä todennäköisesti näkyisi sekä tuloksessa että asiakaspalvelun laadussa. 
Eivätkö aikaresurssit riitä vai tuntevatko ravintolapäälliköt asian liian arkaluontoiseksi? 
Tai kenties epäolennaiseksi? Vai tuntevatko he, ettei heillä ole ammattitaitoa kyseisessä 
asiassa? 
 
Työhyvinvoinnin heikohkoja osa-alueita olivat myös riittävän palautteen saaminen ja 
itsensä tunteminen arvokkaaksi ja arvostetuksi. Teoreettisesti nämä asiat ovat yhtey-
dessä liittymisen ja arvostuksen tarpeisiin. Kyseessä on työyhteisöön, sen sisäiseen vuo-
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rovaikutukseen ja sosiaaliseen pääomaan liittyvä asia. Kuten Rauramo kirjoitti, työyh-
teisö ei saa jättää esimiestä yksin. Jokaisella työntekijällä on vastuu työyhteisön kehittä-
misestä. Toimivampi sisäinen viestintä olikin yksi asioista, joiden ravintolapäälliköt 
ajattelevat parantavan omaa psyykkistä työhyvinvointiaan. Ravintolapäälliköiden ehkä 
kannattaisi tehdä omaa työtään läpinäkyvämmäksi alaisilleen eli kertoa mitä he tekevät. 
Myös palautteen antamisen voisi ottaa esiin työyhteisössä ja rohkeasti pyytää alaisiltaan 
palautetta. 
 
Lisäksi analysoin väitteitä taustamuuttujien valossa ristiintaulukoimalla. Aineiston vä-
häisyyden vuoksi juuri näihin tulee suhtautua erittäin varovaisesti ja kriittisesti. Taulu-
kossa nostin esiin asioita, joissa väitteen keskiarvoero eri taustamuuttujilla oli vähin-
tään.  
 
Jaoin vastaajat iän mukaan kahteen luokkaan eli alle 40-vuotiaisiin ja 40+ -ryhmään. 
Vanhemmassa ikäryhmässä tavoitteet koettiin selvempinä, työympäristö turvallisem-
pana, he tunsivat oman jaksamisensa rajat paremmin ja he tunsivat saavansa riittävää 
palautetta todennäköisemmin. Tuntuisikin ihan luontevalta, että vanhempana osaa hah-
mottaa paremmin mitä tulee tehdä ja miksi, kun on enemmän kokemusta ja kiteytynyt 
älykkyys kehittyy. Iän mukana tuleva elämänkokemus varmasti myös opettaa tunnista-
maan oman jaksamisensa rajat ja myös luottamaan omaan tuntemukseensa. Voi myös-
kin pohtia johtuisiko tunne palautteen saamisesta siitä, että vanhempana ei tarvitse enää 
niin paljon ulkopuolista palautetta, kun omaan sisäiseen palautejärjestelmään on kerty-
nyt enemmän vertailtavia kokemuksia.  
 
Ravintolapäällikkökokemuksen perusteella oli havaittavissa, että kokemattomin ikä-
ryhmä koki työnsä mielekkäämpänä. Ehkä kaikki on heille vielä uutta ja kiinnostavaa. 
Kokeneimmilla saattaa olla tapahtunut jonkinlaista rutinoitumista. Hieman samoin kuin 
iän kohdalla kokenein ryhmä sekä piti fyysistä työympäristöä turvallisempana ja tunsi 
oman jaksamisensa rajat paremmin. Kokemus varmasti opettaa tunnistamaan omat ra-
jansa. Fyysisen työympäristön kohdalla voisi ajatella, että ikä/kokemus mahdollisesti 
opettaisi luottamaan enemmän ja ehkä nuoremmilla on koulutuksen kautta parempi tie-
tämys esim. ergonomiasta ja riskeistä. Tulevaisuuden haasteisiin suhtautuivat myöntei-
semmin sekä kokeneimmat että noviisit. Samoin suhtauduttiin työn tarjoamiin mahdolli-
suuksiin oppia uutta.  
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Kuten taulukosta 2 on huomattavissa, ketjuravintolasssa työskentely näyttäisi hieman 
huonontavan ravintolapäällikön kokemusta omasta psyykkisestä hyvinvoinnista tietyillä 
alueilla. Ketju luonnollisesti asettaa rajoituksia toiminalle, jolloin työ ei ole niin vapaata 
ja itsenäistä ja samoin myös työtehtävien monipuolisuudelle. Ketju siis tuntuu rajoitta-
van sekä tehtävää koskevia, työn järjestelyyn liittyviä sekä sosiaalisia että organisatori-
sia työn voimavaroja ainakin tässä aineistossa. 
 
Aineiston mukaan esimieskoulutus vaikuttaisi hieman huonontavan ravintolapäälliköi-
den psyykkisen työhyvinvoinnin kokemusta. Tämä näkyy työyhteisöön liittyvissä asi-
oissa eli sosiaalisen tuen ja palautteen saamisessa sekä arvokkaaksi ja arvostetuksi tule-
misen tunteessa. He myös kokevat oman esimiessuhteensa huonommaksi. Myöskään 
työn sisältö ei tarjoa yhtä paljon mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja vaikutusmahdol-
lisuudet omaan työhön heikommiksi. Olisiko syy mahdollisesti siinä, että koulutetuilla 
on parempi käsitys siitä miten hyvin asiat voisivat olla? Heidän ammattitaitonsa saattaa 
myös olla laajempi. 
 
En analysoinut avoimia vastauksia taustamuuttujien mukaan. Se ei olisi ollut mielekästä 
näin pienessä aineistossa. Kaikissa avoimissa vastauksissa huomiota kiinnitti ihmissuh-
teiden suuri merkitys. Asiakaspalvelu oli asia, josta ravintolapäälliköt useimmin pitivät 
työssään.  Se oli myös asia, joka nousi voimavaratekijänä selkeästi esille. Tärkein voi-
mavaratekijä oli perhe/parisuhde/lapsi. Seuraavana tulivat asiakkaat. Myös työyhteisön 
ja tiimin toimivuus ja vuorovaikutus nousi esiin samoin kuin työkaverit. Tämän lisäksi 
ystävät oli mainittu voimavaroina usein.  
 
Vaikka ravintolapäälliköiden psyykkinen työhyvinvointi olikin kokonaisuutena hyvällä 
tasolla, asiaan kannattaa tulevaisuudessa kiinnittää huomiota. Työhyvinvointi on yhtey-
dessä sekä asiakaspalvelun laatuun että yrityksen tulevaisuuteen. Esimies on vastuussa 
oman tiiminsä työhyvinvoinnista. Suosittelisin työhyvinvointiasioista avointa dialogia, 
jotta pystyttäisiin työyhteisön sisällä muodostamaan jaettu ymmärrys, hahmottamaan 
haluttu tulevaisuus ja sopimaan toimenpiteistä ja vastuista kuinka tulevaisuutta kohden 
kuljetaan. Jokainen työntekijä on myös vastuussa omasta työhyvinvoinnistaan. Oman 
psyykkisen pääoman kehittämiseen kannattaa paneutua, omaa työn sisältöä voi yrittää 
kehittää ja työyhteisöön voi asennoitua uudella tavalla. Esimiehen kannattaa muistaa, 
että työn imu ja työnilo tarttuvat. Työniloa kaikille! 
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9.2 Oman työprosessin pohdinta 
 
Aloittaessani opinnäytetyötäni kuvittelin, että esimiesten psyykkisen hyvinvoinnin tut-
kiminen positiivisen psykologian valossa olisi mukava ja suhteellisen kapeasti rajattu 
alue. Olin väärässä. Mitä enemmän aineistoon perehdyin, sitä laajemmaks i muuttui ai-
healue. Tuntui, että jokainen lukemani lähde avasi tien johonkin uuteen käsitteeseen, 
ajattelutapaan tai lähteeseen. Tiukempi rajaus olisi ehdottomasti ollut paikallaan. Sopi-
van kokoisen työn ja laadukkaamman työn olisi saanut vaikkapa keskittymällä johonkin 
seuraavista asioista: työhön ja työn sisältöön liittyviin voimavaroihin, psyykkiseen pää-
omaan ja sen suhteeseen työilon kokemukseen, työyhteisöön ja sen jäsenten keskinäi-
seen vuorovaikutukseen liittyen tai vaikkapa työyhteisötaitojen vaikutuksesta työpaikan 
ilmapiiriin. Nämä kaikki ovat myös kiinnostavia tutkimuskohteita jatkossa. Aiheen laa-
juudesta johtuen tästä tuli enemmän kartoittava raportti kuin jonkin aihealueen onnistu-
nut problematisoiminen. Tutkimuskysymys olisi siis kannattanut muotoilla selkeämmin 
ja myös pitää mielessä kirkkaampana projektin aikana. 
 
Tutkimus toteutettiin toukokuussa nopealla tempolla. Ajankohdan olisi voinut valita pa-
remmin. Toukokuu on ravintoloille kiireistä aikaa. Vapusta oli juuri toivuttu, äitienpäivä 
oli tutkimusjakson aikana ja osalla ravintoloista oli ilmeisesti myös tilauksia 
liittyen valmistujaisiin työn alla. Tiukka aikataulu rajoitti myös kontaktoinnin määrää. 
Laajemmalla otoksella tutkimus olisi ollut luotettavampi. Lisäksi oman tekstin suhde 
lähteiden referointiin olisi voinut olla itsenäisempi. Tämäkin aiheutui ainakin osittain 
nopeatempoisesta kirjoitusprosessista.  
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LIITTEET 
 
 
 
 
 
 
Liite 1 
 
 
 
 
 
 
Hyvä Ravintolapäällikkö, 
 
 
Opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa hotelli- ja ravintola-alan koulutusohjel-
massa. Olen tekemässä opinnäytetyötäni, jonka aiheena on esimiesasemassa toimivien 
työhyvinvointi. 
 
Tässä opinnäytetyössä keskityn nimenomaan psyykkiseen työhyvinvointiin. 
Psyykkisellä työhyvinvoinnilla tarkoitetaan, että henkilö kokee työn mielekkäänä, suh-
tautuu työhön myönteisesti, kokee työilmapiirin hyvänä ja työyhteisön toimivana ja ko-
kee jaksavansa työssään ja toteuttavansa siinä itseään. Asiaa lähestytään onnistumisten 
kautta. Tämän tutkimuksen tarkoitus ei ole etsiä ongelmia vaan sitä mikä esimiehen ar-
jessa toimii. 
 
Kyselyn vastaamiseen menee arviolta noin kymmenen minuuttia. Toivoakseni kysy-
mykset inspiroivat sinut miettimään myös omaa työhyvinvointiasi. 
 
Jos kysymyksissä on jotain epäselvää tai mieleesi tulee muuta kysyttävää, ota rohkeasti 
yhteyttä: pirkko.viitasalo(at)uta.fi  tai 045-XXX XXXX. 
 
Kiitos ajastasi ja tutkimusavustasi! 
 
 
 
 
 
 
Pirkko Viitasalo 
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Liite 2  
KYSELYLOMAKE 
 
Taustakysymykset: 
 
Sukupuoli:__________________                Ikä________ 
 
Montako vuotta olet ollut ravintolapäällikkönä?________ 
 
Alaisten määrä:______ 
 
Työskenteletkö ketjussa vai yksityisessä ravintolassa?_________________ 
 
Millainen esimieskoulutus sinulla on? 
 
 
 
 
Mistä pidät työssäsi? 
 
 
 
 
 
Arvioi seuraavia väitteitä asteikolla 1-5 ( 1 täysin eri mieltä, 5 täysin samaa mieltä) ren-
gastamalla oikea vaihtoehto: 
                                                                              
                                                                                                                          
1.Tavoitteeni työssä ovat selkeät.                                                  1    2     3     4     5   
 
2. Koen työni mielekkäänä.                                                           1    2     3     4     5  
 
3. Fyysinen työympäristö on turvallinen.                                      1    2     3     4      5 
 
4. Suhteeni esimieheeni on toimiva.                                              1     2     3     4     5 
 
5. Saan riittävästi sosiaalista tukea.                                                1    2     3     4      5   
 
6. Vuorovaikutus alaisteni kanssa on avointa ja arvostavaa     .     1    2     3     4     5 
 
7. Pystyn vaikuttamaan omaan työhöni ja työtahtiini.                    1    2     3     4     5 
  
8. Tunnen oman jaksamiseni rajat.                                                 1    2     3      4     5  
 
9. Suhtaudun myönteisesti tulevaisuuden haasteisiin.                    1    2     3      4     5 
 
10. Pystyn rentoutumaan vapaa-ajallani.                                         1    2    3      4     5  
 
11. Saan työssäni onnistumisen elämyksiä.                                     1    2    3      4     5 
 
12. Työ tarjoaa mahdollisuuksia uuden oppimiseen.                       1    2    3      4     5  
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13. Työpaikan ilmapiiri on positiivinen ja kannustava.                   1    2     3     4     5 
 
14. Ammattitaitoni on riittävä työtehtäviini.                                    1    2     3     4     5 
 
15. Työpaikallani on toimiva työhyvinvointisuunnitelma.               1    2     3     4     5 
 
16. Työyhteisön pelisäännöt ovat selkeät.                                        1    2     3      4    5 
 
17. Koen olevani arvokas (ja arvostettu).                                         1     2     3     4     5 
 
18. Asiakassuhteet ovat palkitsevia.                                                 1     2     3     4     5 
 
19. Saan itse riittävästi palautetta.                                                    1     2      3     4    5    
 
20. Voin käyttää osaamistani monipuolisesti.                                  1     2      3     4    5 
 
 
Arvioi omaa psyykkistä työhyvinvointia asteikolla 1-5, (jossa 1 erittäin huono,           
 
5 erinomainen):______________ 
 
Mikä vahvistaisi sitä? 
 
 
 
 
 
Kuvaile tilanne, jossa työ sujuu hyvin? 
 
 
 
 
 
 
Mitkä asiat kuormittavat työssäsi? 
 
 
 
 
 
 
Mitkä ovat voimavarasi työelämässä? Mistä saat energiaa? 
 
 
 
 
 
 
 
